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PT. Perkebunan Sumber Sari Petung merupakan 
perusahaan yang dinaungi oleh Saraswanti Group, bergerak di 
bidang usaha pengelolaan perkebunan dan hasil perkebunan, di 
antaranya adalah karet, tebu, cengkeh dan lainnya yang 
kemudian menghasilkan produk utama gula merah, ribbed 
smoked sheet (RSS) dan bokashi. Rendahnya kinerja karyawan 
dapat mempengaruhi produksi dalam perusahaan. Faktor yang 
dapat meningkatkan kinerja karyawan bisa berupa pemberian 
jamian sosial ketenagakerjaan. Tingginya kinerja karyawan dapat 
dipengaruhi juga. Selain itu peran kepemimpinan perlu 
ditekankan pada suatu perusahaan untuk mempengaruhi kinerja 
karyawan, salah satunya adalah memberikan motivasi kerja. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh jaminan 
sosial, budaya kerja, kepemimpinan terhadap motivasi kerja, 
mengetahui pengaruh jaminan sosial, budaya kerja, 
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, 
serta untuk mengetahui pengaruh motivasi yang memediasi 
hubungan antara jaminan sosial, budaya kerja dan 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.  
Penelitian ini dilakukan menggunakan pemodelan 
struktural berbasis varians dengan metode pengolahan data 
Generalized Structural Component Analysis (GSCA). Responden 
dari penelitian ini adalah karyawan yang sudah terdaftar sebagai 
peserta BPJS Ketenagakerjaan yang berjumlah 53 orang. 
Variabel yang digunakan dalam penelitian terdiri dari jaminan 
sosial, budaya kerja, kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja 





















 Berdasarkan penelitian didapatkan model matematis Y1 
= 0.157 X1 + 0.055 X2 + 0.341 X3 dan Y2 = 0.077 X1 + 0.349 X2 
+ 0.243 X3 + 0.178 Y1 dengan nilai AFIT 0.597. Hal ini 
menunjukkan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. Motivasi kerja 
yang baik juga akan memediasi hubungan antara kepemimpinan 
dengan kinerja karyawan. Adanya pola kepemimpinan yang baik 
akan memacu motivasi kerja karyawan yang akhirnya akan 
berdampak pada peningkatan tujuan-tujuan perusahaan dan 
kinerja karyawan. Jaminan sosial dan budaya kerja berpengaruh 
positif tetapi tidak signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja 
karyawan. Selanjutnya pada motivasi kerja terdapat pengaruh 
positif namun tidak signifikan. Motivasi kerja tidak dapat 
memediasi hubungan antara jaminan sosial dan budaya kerja 
dengan kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan pemberian jaminan 
sosial merupakan kewajiban dari perusahaan untuk menunjang 
kesejahteraan karyawan serta budaya kerja yang diterapkan di 
perusahaan dianggap karyawan suatu peraturan disiplin yang 
diberikan pemimpin untuk ditaati dalam bekerja. 
 
 
Kata Kunci : Budaya Kerja, Generalized Structured 
Component Analysis (GSCA), Jaminan 
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PT. Sumber Sari Petung Plantation is a company shaded 
by Saraswanti Group, engaged in the management of plantations 
and plantation products, including rubber, sugarcane, cloves and 
produce the main products of brown sugar, ribbed smoked sheet 
(RSS) and bokashi. Low employee performance can affect 
production within the company. Factors that can improve 
employee performance can be form of social work charity. The 
high performance of employees can be also influenced by the 
work culture. A work culture that is not conducive can lead to 
unmotivated employees in performing their duties and will have 
an impact on organizational goals. In addition, the role of 
leadership needs to be emphasized on a company to affect 
employee performance, one of which is to provide work 
motivation. The purpose of this study to determine the influence 
of social, work culture, leadership on work motivation, social 
organization, work culture, leadership, and work motivation for 
employee performance, and also to know the relationship of 
mediating the relationship between social, cultural and employee 
performance cooperation. 
This research was conducted using variance modeling 
based on language with data processing method of Generalized 
Structural Component Analysis (GSCA). Respondents from the 
organization are participants who have registered as participants 
BPJS Keteragakerjaan who speak 53 people. The variables in the 
study consist of, social work, leadership, work motivation and 
employee performance. In this study, the principle is used as a 
means of mediation. 
This research obtained mathematical model Y1 = 0.157 




















X3 + 0.178 Y1 with AFIT 0.597. This shows that leadership has a 
positive and significant impact on work motivation and employee 
performance. Good work motivation will also mediate the 
relationship between leadership and employee performance. The 
existence of a good leadership pattern will spur employee work 
motivation that will ultimately impact on improving corporate goals 
and employee performance. Social security and work culture 
have positive but not significant impact on work motivation and 
employee performance. Furthermore on the motivation of work 
there are positive but not significant influence. Work motivation 
can not mediate the relationship between social security and work 
culture with employee performance. This is because the provision 
of social security is the obligation of the company to support 
employee welfare and work culture applied in the company 
considered employees a disciplinary rules that given the leader to 
be obeyed in work. 
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1.1 Latar Belakang 
Semakin majunya jaman membuat persaingan antara 
perusahaan menjadi semakin ketat. Persaingan teknologi, modal, 
dan juga sumber daya manusia antar perusahaan menjadi tinggi. 
Di antara ketiga persaingan tersebut, faktor sumber daya 
manusia menjadi salah satu faktor yang sangat vital sebagai 
penentu keberhasilan perusahaan. Arianto (2013) menyatakan 
bahwa sumber daya manusia merupakan salah satu aset paling 
berharga yang dimiliki oleh suatu organisasi, karena manusialah 
yang merupakan satu-satunya sumber daya yang dapat 
menggerakkan sumber daya lainnya. Dengan demikian, unsur 
sumber daya manusia merupakan faktor kunci yang harus 
dipertahankan suatu organisasi sejalan dengan tuntutan yang 
senantiasa dihadapi organisasi untuk menjawab setiap tantangan 
yang ada. Oleh karena itu, upaya untuk mempertahankan sumber 
daya manusia yang berkualitas merupakan langkah utama 
organisasi. Perusahaan dikatakan berhasil apabila terdapat 
manusia di dalamnya yang dapat mengambil peranan dalam 
mengoperasikan teknologi maupun sebagai penghimpun modal 
atau mengalokasikan modal tersebut untuk pengoperasian 
perusahaan. Karyawan merupakan bagian terpenting dalam 
mencapai  tujuan perusahaan. Hal ini, manajemen perusahaan 
harus mendorong karyawannya agar dapat memaksimalkan 
kinerja untuk mencapai tujuan perusahaan. Hal ini berkaitan 
dengan tugas dan fungsi seorang karyawan yang penting dalam 
perusahaan, sehingga karyawan dalam perusahaan harus 
dikelola secara baik dan benar. 
Masalah karyawan merupakan masalah besar yang harus 
mendapat perhatian bagi perusahaan. Perhatian perusahaan 
tersebut harus terprogram dan terencana dengan baik. Bentuk 
dari perhatian ataupun kepedulian perusahaan terhadap para 
karyawan bisa tercermin dari adanya program jaminan sosial 
tenaga kerja. Adanya jaminan sosial yang berupa BPJS (Badan 
Penyelenggara Jaminan Sosial) ketenagakerjaan para karyawan 




















menimpanya. PT Perkebunan Sumber Sari Petung merupakan 
perusahaan yang bergerak di bidang usaha mengelola hasil 
perkebunan. Jumlah tenaga kerja yang dimiliki perusahaan 
sebanyak 73 orang dengan total 53 orang sebagai tenaga kerja 
tetap dan 20 orang sebagai tenaga kerja kontrak. Tenaga kerja 
tersebut seluruhnya telah mendapatkan kompensasi baik secara 
finansial langsung, finansial tidak langsung dan non finansial. 
Kesejahteraan karyawan merupakan salah satu tanggung jawab 
dari perusahaan.  
Sebuah organisasi membutuhkan kepemimpinan dan 
manajemen yang kuat agar efektivitasnya optimal dan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Maju mundurnya suatu 
perusahaan akan bergantung pada kepemimpinannya dalam 
mengelola organisasi, karena  loyalitas dan disiplin karyawan 
akan memberikan dukungan terhadap pemimpin yang 
bertanggung jawab dan berdedikasi tinggi. Selain itu, pemimpin 
sebagai orang yang memiliki kemampuan, kompetensi, distribusi 
kekuasaan, serta melibatkan pihak lain, memberikan peranan 
besar bagi kelangsungan hidup organisasi dengan 
mengimplementasikan  budaya organisasi yang diseimbangkan 
dengan nilai-nilai karyawan sebagai perekat sosial bagi seluruh 
anggota organisasi (Soekarso dan Iskandar, 2015). 
Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
motivasi yang merupakan suatu dorongan jiwa yang membuat 
seseorang pekerja tergerak untuk melakukan tindakan yang 
produktif, baik yang berorientasi kerja menghasilkan uang 
maupun yang tidak. Dengan adanya motivasi yang tinggi dalam 
perusahaan maka diharapkan kinerja karyawan dalam 
perusahaan juga akan meningkat. Dorongan yang kuat dalam diri 
individu merupakan salah satu usaha untuk melakukan kegiatan 
yang mengarah pada tujuan perusahaan yaitu ditunjukkan 
dengan adanya sikap karyawan dalam menjalankan 
pekerjaannya. Jika pengaruh yang ditimbulkannya besar, maka 
dorongan kerja besar pula. Dalam organisasi motivasi 
mempunyai peranan penting karena menyangkut langsung pada 
unsur manusia dalam organisasi (Liana dan Rina, 2014). 
Permasalahan pada pekerjaan yang tidak teratur 




















tersebut akan mempengaruhi perilaku karyawan dalam budaya 
kerja. Budaya kerja yang tidak kondusif dapat mengakibatkan 
karyawan tidak termotivasi dalam menjalankan tugas serta akan 
berdampak pada tujuan organisasi, sehingga untuk 
meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara 
menjamin kesejahteraan karyawan melalui adanya jaminan 
sosial berupa BPJS Ketenagakerjaan yang diberikan 
berdasarkan budaya kerja serta peranan kepemimpinan dalam 
memicu motivasi kerja untuk mempengaruhi kinerja karyawan. 
Mengingat  pentingnya kinerja karyawan bagi PT 
Perkebunan Sumber Sari Petung dalam mencapai visi 
perusahaan maka dilakukan penelitian tentang pengaruh jaminan 
sosial, budaya kerja, kepemimpinan dan motivasi kerja sebagai 
variabel intervening. Penelitian ini adalah explanatory, yang 
merupakan penelitian yang bertujuan menemukan penjelasan 
untuk hubungan kausal atau mempengaruhi hubungan antara 
variabel dengan variabel lainnya dan uji hipotesis (Sape dkk., 
2016). Variabel yang diteliti pada penelitian bidang sosial bersifat 
multidimensi dan tidak dapat diobservasi secara  langsung.  
Variabel diukur melalui indikator sebagai manifest dari variabel 
yang akan diukur, begitu juga dengan penelitian tentang kinerja 
karyawan. Variabel terukur pada penelitian ini diperoleh dari 
responden melalui teknik koleksi data yang dilakukan dalam 
bentuk survei dengan alat ukur yang digunakan berupa 
kuesioner. Dalam penelitian  ini  terdapat  empat buah dimensi 
yang berhubungan dengan variabel kinerja karyawan, 
diantaranya dimensi jaminan sosial, dimensi budaya kerja, 
dimensi kepemimpinan dan dimensi motivasi kerja. Dimensi 
motivasi kerja akan dijadikan variabel intervening dalam 
penelitian. Masing-masing dimensi  diukur oleh beberapa 
indikator. Analisis statistik yang tepat digunakan untuk  
mengevaluasi kontribusi ketiga dimensi tersebut  dalam 
menjelaskan variabel kinerja karyawan dan mengevaluasi 
kontribusi dari setiap  indikator dalam mengukur dimensinya 
masing-masing menggunakan metode Generalized Structured 
Component Analysis (GSCA). Metode GSCA dapat digunakan 
dengan jumlah sampel yang kecil serta tidak memerlukan asumsi 




















secara bersamaan dan dapat menghindari adanya faktor tidak 
pasti. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Bagaimana pengaruh jaminan sosial, budaya kerja dan 
kepemimpinan terhadap motivasi kerja karyawan? 
2. Bagaimana pengaruh jaminan sosial, budaya kerja, 
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan? 
3. Bagaimana motivasi kerja memediasi hubungan antara 




Berdasarkan rumusan masalah tersebut, tujuan dari 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Mengetahui pengaruh jaminan sosial, budaya kerja dan 
kepemimpinan terhadap motivasi kerja karyawan 
2. Mengetahui pengaruh jaminan sosial, budaya kerja, 
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
3. Mengetahui pengaruh motivasi kerja yang memediasi 
hubungan antara jaminan sosial, budaya kerja, dan 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan  
 
1.4 Manfaat  
Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah : 
1. Bagi perusahaan 
Hasil penelitian ini diharapkan bisa memberikan informasi 
atau bahan masukan tambahan bagi perusahaan dalam 
menyikapi karyawan yang menyangkut jaminan sosial, 
budaya kerja, kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja 
karyawan. Serta diharapkan bisa memberikan pengetahuan 
lebih banyak kepada karyawan dalam bekerja di sebuah 






















2. Bagi akademisi 
Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan 
memperkaya ilmu serta memahami tentang sumber daya 
manusia, khususnya menyangkut kinerja karyawan. 
Penelitian ini bisa menjadi bahan kajian atau referensi bagi 












































2.1 Jaminan Sosial 
Jaminan sosial diartikan sebagai kumpulan program yang 
saling terkait dengan satu dan yang lainnya, untuk memberikan 
perlindungan sosial atau rasa aman. Perlindungan, pemeliharaan 
dan peningkatan kesejahteraan sangatlah mendukung terhadap 
kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Adanya jaminan sosial ini 
para karyawan tidak perlu merasa khawatir apabila ada suatu hal 
yang menimpanya (Sulastomo, 2008).  
Program jaminan sosial ini bertujuan untuk 
menanggulangi berbagai peristiwa yang menimbulkan 
ketidakpastian. Penanggulangan misalnya dengan memberikan 
penggantian untuk berkurangnya atau hilangnya penghasilan 
karena sakit, tunjangan kecelakaan kerja, tunjangan hari tua, 
tunjangan kematian dan lain-lain. Sudah menjadi kodrat bahwa 
manusia itu berkeluarga dan berkewajiban menanggung 
kebutuhan keluarganya, oleh karena itu kesejahteraan bukan 
hanya diberikan kepada karyawan sendiri tetapi juga diberikan 
bagi keluarga (Soeharto, 2009). 
 Undang-undang RI No. 24 tahun 2011, tentang badan 
penyelenggaraan jaminan sosial, Bab I Pasal 1menyebutkan 
bahwa (BPJS, 2016) : 
1. Badan Penyelenggara Jaminan Sosial yang selanjutnya 
disingkat BPJS adalah badan hukum yang dibentuk untuk 
menyelenggarakan program jaminan sosial. 
2. Jaminan Sosial adalah salah satu bentuk perlindungan 
sosial untuk menjamin seluruh rakyat agar dapat 
memenuhi kebutuhan dasar hidupnya yang layak.  
Undang-undang Republik Indonesia No. 24 Tahun 2011, 
Bab II tentang Pembentukan dan Ruang Lingkup, Pasal 5 
menyebutkan bahwa:  
1. Berdasarkan Undang-Undang ini dibentuk BPJS.   
2. BPJS sebagaimana dimaksud pada ayat  
(1) adalah: 
a. BPJS Kesehatan  




















Sedangkan Pasal 6 Bagian Kedua, Ruang Lingkup 
menyebabkan bahwa:  
1. BPJS Kesehatan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 5 
ayat (2) huruf a menyelenggarakan program jaminan 
kesehatan.   
2. BPJS Ketenagakerjaan sebagaimana dimaksud dalam 
Pasal 5 ayat (2) huruf b menyelenggarakan program:   
a. jaminan kecelakaan kerja  
b. jaminan hari tua  
c. jaminan kematian, dan   
d. jaminan pensiun 
 
2.1.1 Jaminan Kesehatan 
 Jaminan Pemeliharaan Kesehatan (JPK) bertujuan agar 
para pekerja memperoleh manfaat pemeliharaan kesehatan dan 
perlindungan dalam memenuhi kebutuhan dasar kesehatan 
seperti kesahatan fisik, mental maupun sosial sehingga mereka 
dapat bekerja secara optimal melalui jaminan pemeliharaan 
kesehatan berupa BPJS Kesehatan. Menurut Anggoro (2014), 
pengusaha berkewajiban mengadakan pemeliharaan kesehatan 
tenaga kerja yang meliputi upaya peningkatan (promotif), 
pencegahan(preventif), penyembuhan (kuratif), dan pemulihan 
(rehabilitatif).  
 
2.1.2 Jaminan Ketenagakerjaan 
Mengikutsertakan pekerja dalam program jaminan sosial 
tenaga kerja adalah hak normatif yang harus diterima dan 
dinikmati oleh pekerja. Jaminan sosial tenaga kerja merupakan 
hak dasar pekerja yang wajib mereka terima dalam rangka 
mewujudkan rasa adil, sejahtera, makmur maupun pemerataan. 
Manfaat jaminan pemeliharaan kesehatan bagi perusahaan 
dapat memiliki tenaga kerja yang sehat, dapat berkonsentrasi 
dalam bekerja sehingga lebih produktif. Program BPJS 
Ketenagakerjaan telah dikelola langsungoleh perusahaan 
sehingga baik angsuran dan denda akan dilakukan langsung oleh 
perusahaan. Akan tetapi jika pekerja melakukan pindah 




















tersebut terputus. Jangka waktu yang diberikan paling lambat 
adalah tujuh hari dari hari pindah, sehingga Badan 
Penyelenggara BPJS Ketenagakerjaan dimaksudkan tidak terjadi 
penerbitan dua kartu atau lebih untuk satu tenaga kerja yang 
melakukan pindah kerja (Anonim, 2014). Program jaminan 
keselamatan kerja merupakan bentuk perlindungan pemerintah 
terhadap pekerja yang diatur dalam UU nomor 3 tahun 1992 
tentang jaminan sosial tenaga kerja (Adisu, 2008). 
 
a.  Jaminan kecelakaan kerja (JKK) 
 Jaminan kecelakaan kerja merupakan jaminan sosial 
yang diberikan pada buruh yang mengalami kecelakaan saat 
mulai berangkat sampai tiba kembali di rumah dalam rangka 
melaksanakan hubungan kerja. Penyakit yang timbul akibat 
melakukan pekerjaan termasuk dalam jaminan kecelakaan kerja. 
Jaminan kecelakaan kerja meliputi biaya pengangkutan yang 
terdiri dari biaya pemeriksaan, pengobatan, dan/atau perawatan, 
biaya rehabilitas, santunan berupa uang yang meliputi santunan 
sementara tidak mampu bekerja, santunan cacat sebagian untuk 
selama-lamanya, santunan cacat total untuk selama-lamanya 
baik fisik maupun mental dan santunan kematian. Pengusaha 
wajib memberikan laporan pada pejabat dinas tenaga kerja 
setempat sesaat setelah terjadi kecelakaan kerja. Besarnya iuran 
jaminan kecelakaan kerja adalah 0.24%-1.74% dari upah buruh 
sebulan dan ditanggung oleh pengusaha (Patra dkk., 2007). 
 Maksimum biaya pengobatan/perawatan sebesar RP 
12.000.000. Biaya rehabilitasi medik sebesar Rp 2.000.000. 
biaya santunan sementara tidak mampu bekerja (STMN) adalah 
(Adisu, 2008): 
a. 4 bulan pertama : 100% upah 
b. 4 bulan kedua  : 75% upah 
Selanjutnya  : 50% upah 
Biaya santunan cacat :  
a. Cacat sebagian : % tabel x 80 bulan upah 
b. Cacat fungsi  : % kurang fungsi x % tabel x 
80 bulan upah 
c. Cacat total  : 70% x 80 bulan upah 





















b.  Jaminan hari tua (JHT) 
 Jaminan hari tua diberikan kepada buruh yang telah 
mencapai usia pensiun. Selain itu diberikan juga kepada buruh 
yang mengalami cacat tetap yang ditetapkan oleh dokter. 
Jaminan hari tua juga dapat diambil oleh buruh setelah melewati 
5 tahun di PHK. Jaminan hari tua dapat diambil sekaligus, atau 
dapat diambil secara dicicil. Jaminan hari tua yang diberikan pada 
buruh terdiri dari jumlah tabungan ditambah dengan hasil 
pengembangan. Besarnya iuran jaminan hari tua adalah 5,7% 
dari upah sebulan, dengan komposisi 3.7% ditanggung oleh 
pengusaha dan 2% ditanggung oleh buruh (Patra dkk., 2007).  
 
c. Jaminan kematian (JK) 
 Jaminan kematian diberikan pada buruh yang meninggal 
bukan sebagai akibat dari kecelakaan kerja. Santunan kematian 
ini diberikan kepada keluarga atau ahli waris buruh. Jaminan 
kematian meliputi biaya pemakaman dan santunan berupa uang. 
Besar iuran jaminan kematian adalah 0.3% dari upah buruh per 
bulan, dan ditanggung oleh pengusaha. Besarnya santunan 
kematian yang diberikan oleh jaminan sosial tenaga kerja adalah 
Rp 5.000.000 (lima juta rupiah). Sedangkan besarnya santunan 
untuk biaya pemakaman sebesar Rp 1.000.000 (satu juta rupiah) 
(Patra dkk., 2007). 
 
d. Jaminan pensiun (JP) 
 Jaminan pensiun adalah jaminan sosial yang bertujuan 
untuk mempertahankan derajat kehidupan yang layak bagi 
peserta dan/atau ahli warisnya dengan memberikan penghasilan 
setelah peserta memasuki usia pensiun, mengalami cacat total 
tetap, atau meninggal dunia. Program jaminan pensiun adalah 
pekerja yang terdaftar dan telah membayar iuran. Peserta 
merupakan pekerja yang bekerja pada pemberi kerja selain 
penyelenggara negara, yaitu peserta penerima upah yang terdiri 
atas (Pratiwi dan Lis, 2016) : 
a. Pekerja pada perusahaan 




















c. Pemberi kerja juga dapat mengikuti program jaminan 
pensiun sesuai dengan penahapan kepesertaan 
 
Undang-undang Ketenagakerjaan menjelaskan bahwa 
jaminan pensiun diselenggarakan secara nasional berdasarkan 
prinsip asuransi atau tabungan wajib. Jaminan pensiun 
diselenggarakan untuk mempertahankan derajad kehidupan 
yang layak pada saat pensiun atau mengalami cacat tetap. 
Berdasarkan data BPJS Ketenagakerjaan (2016), manfaat dari 
program jaminan pensiun terdiri dari Manfaat Pensiun Hari Tua 
(MPHT), Manfaat Pensiun Cacat (MPC), Manfaat Pensiun 
Janda/Duda (MPJD), serta Manfaat Pensiun Orang Tua (MPOT). 
Setiap peserta atau ahli warisnya berhak mendapatkan 
pembayaran uang pensiun berkala setiap bulan setelah 
memenuhi masa iuran minimal 15 tahun. Akan tetapi jika peserta 
meninggal dunia dan belum memenuhi masa iuran maka peserta 
berhak mendapatkan seluruh akumulasi iurannya ditambah hasil 
pengembangan. Hak ahli waris berakhir setelah anak itu 
menikah, bekerja tetap, atau mencapai usia 23 tahun. Sedangkan 
manfaat pensiun cacat dibayarkan kepada peserta yang 
mengalami cacat total tetap meskipun peserta tersebut belum 
memasuki usia pensiun (56 tahun) berdasarkan pasa 41 UU No. 
40 tahun 2004. 
 
2.2 Budaya Kerja 
 Budaya kerja mempengaruhi cara karyawan dalam 
keterkaitan bekerja antara pegawai, bertingkah laku, dan 
berkomunikasi. Menurut Hadari (2008) dalam Yulianti (2014), 
budaya kerja adalah kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang 
oleh pegawai dalam suatu organisasi, pelanggaraan terhadap 
kebiasaan ini memang tidak ada sangsi tegas, namun dari pelaku 
organisasi secara moral telah menyepakati bahwa kebiasaan 
tersebut merupakan kebiasaan yang harus ditaati dalam rangka 
pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan. 
Budaya kerja adalah perwujudan dari kehidupan yang 
dijumpai di tempat kerja. Secara lebih spesifik, budaya kerja 
adalah suatu sistem makna yang terkait dengan kerja, pekerjaan, 




















dalam kehidupan kerja sehari-hari. Budaya kerja yang terdapat di 
suatu perusahaan adalah habitat, di mana anggota perusahaan 
berkiprah. Kualitas dan karakteristik budaya kerja inilah yang 
akan menentukan besar kecilnya kemauan, hasrat, dan gairah 
anggota perusahaan untuk memunculkan dan memanfaatkan 
potensi mereka untuk dikontribusikan pada proses penciptaan 
kinerja perusahaan (Hartanto, 2009). 
 Pengelolaan budaya kerja di perusahaan yang terdiri atas 
pola sikap, keyakinan, asumsi, harapan, cara bertindak dan 
berinteraksi akan dapat menciptakan lingkungan yang kondusif 
untuk meningkatkan kinerja dan manajemen perubahan. Dalam 
menetapkan budaya kerja, pilih kata-kata singkat dan menarik 
untuk mendukung suksesnya tujuan perusahaan. Budaya kerja 
adalah keseluruhan kepercayaan dan nilai-nilai yang tumbuh dan 
berkembang dalam suatu organisasi, menjadi dasar cara berpikir, 
berperilaku, dan bertindak dari seluruh insan organisasi dan 
diturunkan dari satu generasi ke generasi berikutnya. Budaya 
kerja dapat didayagunakan sebagai daya dorong dan daya ungkit 
yang efektif dalam mencapai tujuan sesuai dengan visi dan misi 
organisasi. Budaya kerja yang efektif dapat menyatukan cara 
berpikir, berperilaku dan bertindak dari seluruh insan organisasi, 
mempermudah penetapan dan implementasi visi, misi dan 
strategi dalam korporasi, memperkuat kerjasama tim dalam 
korporasi, mengeliminir konflik manajemen dan menghilangkan 
friksi-friksi internal yang pasti terjadi di setiap waktu serta 
memperkuat ketahanan dalam menghadapi tekanan-tekanan 
eksternal (Muchtar, 2010). 
Budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan 
juga perilaku SDM yang ada agar dapat meningkatkan 
produktivitas kerja untuk menghadapi berbagai tantangan di 
masa yang akan datang. Manfaat dari penerapan budaya kerja 
yang baik adalah meningkatkan jiwa gotong royong, 
meningkatkan kebersamaan, saling terbuka satu sama lain, 
meningkatkan jiwa kekeluargaan, meningkatkan rasa 
kekeluargaan, membangun komunikasi yang lebih baik, 
meningkatkan produktivitas kerja, tanggap dengan 























 Pada dasarnya kepemimpinan merupakan salah satu 
fungsi manajemen yang strategis, karena kepemimpinan dapat 
menggerakkan, memberdayakan, dan mengarahkan sumber 
daya secara efektif dan efisien ke arah pencapaian tujuan. 
Keberadaan kepemimpinan menjadi lebih penting untuk 
mengembangkan visi dan misi organisasi masa depan. Seorang 
pemimpin juga harus mempunyai kemampuan untuk 
membangkitkan kekuatan-kekuatan emosional yang rasional dari 
para pengikutnya sehingga karyawan termotivasi melaksanakan 
tugas-tugasnya (Soekarso dan Iskandar, 2015). 
 Mahyudin (2009) memberi catatan khusus tentang apa itu 
kepemimpinan: (1) kepemimpinan itu proses; (2) di dalam 
kepemimpinan ada pengaruh; (3) konteks kepemimpinan adalah 
kelompok; (4) ada unsur pencapaian tujuan. Dapat disimpulkan 
definisi kepemimpinan menjadi sederhana, kepemimpinan 
adalah suatu proses di mana seseorang punya pengaruh dalam 
satu kelompok atau organisasi untuk menggerakkan individu lain 
meraih tujuan bersama. Dengan demikian, pemimpin bukan saja 
orang yang memiliki sifat utama kepemimpinan (potensial), tetapi 
juga mampu mengaktualisasikannya. 
 Brahmasari dan Agus (2008) mengemukakan bahwa 
kepemimpinan itu adalah upaya mempengaruhi banyak orang 
melalui komunikasi untuk mencapai tujuan, cara mempengaruhi 
orang dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang 
menyebabkan orang lain bertindak atau merespon dan 
menimbulkan perubahan positif, kekuatan  dinamis penting yang 
memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka 
mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya 
diri dan dukungan diantara bawahan agar tujuan organisasional 
dapat tercapai. Muttaqien (2014) berpendapat bahwa 
kepemimpinan berperan untuk mengendalikan konflik serta dapat 
membangun  team work yang solid, konsisten melaksanakan visi 
dan misi perusahaan, saling melengkapi dan saling tergantung 






















2.4 Motivasi Kerja 
 Motivasi kerja adalah kekuatan yang timbul dari sebuah 
keinginan atau adanya dorongan untuk mencapai sebuah 
keinginan yang membuat diri seorang melakukan rencana, 
membuat konsep, menyusun strategi, dan 
mengimplementasikannya melalui tindakan dengan penuh 
semangat yang tinggi dalam rangka mencapai keinginannya 
tersebut (Wahyuni, 2015). Brahmasari dan Agus (2008) 
mengemukakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk 
melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya 
yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan 
oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan 
individual. 
 Perilaku manusia sebenarnya hanyalah cerminan yang 
paling sederhana motivasi dasar mereka. Agar perilaku manusia 
sesuai dengan tujuan  organisasi, maka harus ada perpaduan 
antara motivasi pemenuhan kebutuhan mereka sendiri dan 
permintaan organisasi. Perilaku manusia ditimbulkan atau 
dimulai dengan adanya motivasi. Motivasi kerja adalah kumpulan 
proses psikologis yang meyebabkan pergerakan, arahan, dan 
kegigihan dari sikap sukarela yang mengarah pada tujuan. 
Motivasi kerja adalah suatu kumpulan kekuatan yang energik 
yang mengkoordinasi di dalam dan di luar diri seseorang 
karyawan, yang mendorong usaha kerja, dalam menentukan 
arah, intensitas, dan kegigihan. Berdasarkan pengertian motivasi 
di atas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi timbul dari diri 
seseorang itu sendiri, untuk mencapai suatu tujuan tertentu dan 
juga bisa dikarenakan oleh dorongan orang lain. Tetapi motivasi 
yang paling baik adalah dari diri sendiri karena dilakukan tanpa 
paksaan dan setiap individu memiliki motivasi yang berbeda 
untuk mencapai tujuanya (Akbar dan Sonang, 2015). 
Pada dasarnya motivasi menampakkan diri dalam dua 
segi yang berbeda, yaitu dari segi aktif atau dinamis. Dalam arti 
motivasi tampak sebagai usaha positif dalam menggerakkan dan 
mengarahkan daya dan potensi tenaga kerja secara produktif 
berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Sebaliknya kalau dilihat dari segi positif atau statis, 




















sebagai perangsang untuk dapat menggerakkan, mengarahkan 
potensi serta daya kerja  manusia tersebut searah yang 
diinginkan (Winarni dan Hardi, 2013) 
 
2.5 Kinerja Karyawan 
 Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dibebankan kepada 
karyawan yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan serta waktu. Kinerja karyawan merupakan salah 
satu dimensi yang dapat digunakan untuk mengukur, 
mengevaluasi kekuatan karyawan dalam bertahan serta 
melaksanakan tugas dan kewajibannya terhadap perusahaan. 
Para karyawan dituntut untuk melaksanakan tugas yang di 
bebankan kepadanya dengan baik, yaitu dengan 
mengoptimalkan waktu bekerja agar dapat mencapai hasil kerja 
sesuai dengan yang sudah ditetapkan (Jannah dan Misbahudin, 
2016). 
Surayitno (2015) berpendapat bahwa kinerja dipandang 
sebagai proses maupun hasil pekerjaan, di mana kinerja 
merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan 
berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Kinerja karyawan 
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Jadi 
kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang 
karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu.  
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 
adalah kemampuan dan motivasi. Faktor kemapuan secara 
umum dibagi menjadi tiga yaitu kemampuan potensi (IQ), 
kemampuan (knowladge) dan skill, sedangkan motivasi diartikan 
suatu sikap pimpinan dan karyawan terhadap situasi kerja di 
lingkungan organisasi (Manggkunegara, 2005 dalam Surayitno 
2015). Muizu (2014) menyatakan bahwa untuk mendukung 
pencapaian kinerja karyawan, peranan motivasi sangatlah  
penting sebagai kekuatan yang ada dalam diri individu yang akan 
menggerakkan orang-orang untuk melakukan sesuatu dengan 




















bagi prestasi kerja karyawan. Pemahaman dalam motivasi ini 
merupakan hal penting, yang menjadi tanggung jawab dari 
pemimpin, karena  untuk memotivasi karyawan dalam organisasi 
yang dinamis bukanlah hal yang mudah, mengingat teori-teori 
motivasi yang digunakan banyak yang bersifat statis. Menurut 
Susanto dan Nuraini (2010) kinerja pegawai dipengaruhi oleh 
motivasi, kemampuan, inspirasi dan kemauan. Budaya kerja 
yang mendukung akan mendorong karyawan untuk 
meningkatkan kinerjanya dengan lebih baik (Pane dan Sih, 
2009). Namun menurut Handayani dan Yusrawati (2013), budaya 
kerja tidak berpengaruh kepada kinerja karyawan. Hal ini 
disebabkan karena pada dasarnya pekerja sudah mempunyai 
standar kerja yang sesuai. Menurut Hermana (2008), terdapat 
faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu dengan 
pemberian program jaminan sosial ketenagakerjaan (jamsostek). 
Pelaksanaan program jamsostek berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan dalam peningkatan motivasi kerja yang akan 
mempengaruhi produktivitas dalam suatu perusahaan. 
 
2.6 Metode Generalized Structural Component Analysis 
(GSCA) 
Generalized Structured Component Analysis  (GSCA) 
merupakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis 
varians. SEM berbasis varians merupakan soft modeling yang  
tidak didasari  asumsi  berdistribusi normal,  jumlah data tidak 
harus besar. Selain itu, dapat menganalisis secara bersamaan 
indikator dengan bentuk reflektif dan formatif.  Generalized 
Structured Component Analysis  (GSCA) yang diusulkan  oleh  
Hwang and Takane (2004)  dapat  mengatasi kelemahan  Partial 
Least Squares  (PLS) yang  tidak menyediakan criteria global 
least square optimization yang dilengkapi dengan ukuran 
goodness-fit model secara keseluruhan karena GSCA memiliki  
criteria global least square optimization,  yang  dapat secara 
konsisten meminimumkan  sum squares  residual untuk 
memperoleh estimasi parameter model. 
Metode GSCA dapat diterapkan pada hubungan antar 
variabel yang relatif kompleks baik yang bersifat rekursif ataupun 




















kombinasi linear dari indikator di dalam analisis Structural 
Equation Modeling (SEM). Model rekursif merupakan model yang 
mempunyai satu arah kausalitas saja dalam suatu model 
persamaan struktural. Sedangkan nonrecursive model yaitu 
model yang mempunyai dua arah kausalitas atau arah hubungan 
timbal balik dalam suatu model persamaan struktural. Terdapat 
beberapa langkah untuk menganalisis data menggunakan GSCA  
(Ningsih dkk., 2013): 
1. Merancang model struktural (Inner Model) 
Model struktural digunakan untuk memprediksi 
hubungan kausalitas antar konstruk (variabel laten). 
Evaluasi model struktural digunakan untuk menilai 
seberapa baik model yang diajukan untuk 
memprediksi konstruk yang diukur atau juga untuk 
mengukur tingkat variasi perubahan variabel 
independen terhadap variabel dependen (Sofyani dan 
Akbar, 2015). 
2. Merancang model pengukuran (Outer Model) 
Perancangan model adalah mendeskripsikan 
hubungan antar variabel laten dan konstruk. 
Perancangan model pengukuran sangat penting 
karena terkait indikator bersifat reflektif atau formatif. 
Kesalahan dalam menentukan model pengukuran 
dapat memberikan hasil yang bias. Model indikator 
reflektif mengasumsikan bahwa variasi skor 
pengukuran konstruk merupakan fungsi dari true 
score ditambah error (Wijanto, 2008). Ciri model 
indikator reflektif adalah : 
a. Arah hubungan kausalitas seolah-olah dari 
konstruk ke indikator 
b. Antar indikator diharapkan saling korelasi 
(memiliki internal consistency reliability) 
c. Menghilangkan satu indikator dari model 
pengukuran tidak akan merubah makna dan arti 
konstruk (bersifat independen) 
d. Menghitung adanya kesalahan pengukuran (error) 




















Konstruk dengan indikator formatif atau reflektif 
mempunyai karakteristik berupa komposit. Pada 
model formatif variabel komposit seolah-olah 
dipengaruhi (ditentukan) oleh indikatornya. Jadi arah 
hubungan kausalitas seolah-olah dari indikator ke 
variabel laten. Ciri-ciri model indikator formatif adalah 
: 
a. arah hubungan kausalitas seolah-olah dari 
indikator ke konstruk 
b. antar indikator diasumsikan tidak berkorelasi 
(tidak diperlukan uji konsistensi internal atau Alpha 
Cronbach) 
c. menghilangkan satu indikator berakibat merubah 
makna dari konstruk 
d. kesalahan pengukuran diletakkan pada tingkat 
konstruk (zeta) 
3. Mengkonstruksi diagram jalur 
Pembuatan diagram jalur ini adalah dengan 
menggabungkan variabel independen, dependen dan 
perantara. Pola hubungan nantinya akan ditunjukkan 
oleh anak panah. Diagram jalur tersebut akan 
mempermudah dalam melihat hubungan-hubungan 
kausalitas yang akan diuji (Budiarti, 2011). 
4. Konversi diagram jalur ke sistem persamaan 
Pada tahap ini mengkonversi spesifikasi model dalam 
bentuk persamaan. Persamaan yang dibangun akan 
terdiri dari (Budiarti, 2011) : 
a. Persamaan struktural (structural equations). 
Persamaan ini dirumuskan untuk menyatakan 
hubungan kausalitas antar berbagai konstruk. 
b. Persamaan spesifikasi model pengukuran 
(measurement model). Pada spesifikasi model ini 
peniliti menentukan variabel mana mengukur 
konstruk mana, serta menentukan serangkaian 
matriks yang menunjukkan korelasi yang 
dihipotesiskan antar konstruk atau variabel. 




















Pendugaan parameter pada GSCA menggunakan 
kriteria optimasi kuadrat global yang secara konsisten 
diminimalkan untuk mendapatkan estimasi model 
parameter (Hwang et.al, 2004). Weight dan Loading 
estimate digunakan untuk menciptakan komponen 
skor variabel laten yang didapat berdasarkan 
bagaimana inner model dan outer model dispesifikasi 
(Lathifah dan Afifah, 2013). Path coefficient estimate 
yaitu koefisien hubungan antar variabel laten. 
6. Evaluasi goodness of fit 
Evaluasi (Measure of Fit) pada GSCA terdapat 3 
tahap meliputi (Nur, 2014) : 
a. Evaluasi terhadap model pengukuran (outer 
model) dengan melihat convergent validity, 
discriminant validity, composite reliability dan nilai 
Average Variance Extracted (AVE). Measure of fit 
pada model pengukuran bertujuan untuk 
memeriksa (menguji) apakah instrumen penelitian 
valid dan reliabel. 
b. Evaluasi model struktural (inner model) dengan 
melihat path coefficient dari variabel eksogen ke 
endogen dan melihat nilai signifikansi. Measure of 
fit pada model struktural bertujuan untuk 
mengetahui seberapa besar informasi yang dapat 
dijelaskan oleh model struktural (hubungan antar 
variabel laten) hasil analisis GSCA. Model 
struktural juga dapat dievaluasi dengan melihat 
nilai koefisien parameter dan nilai t statistik secara 
signifikansi koefisien parameter tersebut. 
c. Melihat overall goodness of fit model dengan uji 
FIT dan AFIT, nilai FIT berkisar dari 0 sampai 
dengan 1. Semakin besar nilai FIT semakin besar 
nilai varian dari data yang dapat dijelaskan. 
7. Pengujian hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai 
pada path coefficient (koefisien jalur) pada structural 
model. Pengujian hipotesis didasarkan pada 




















berdasarkan nilai signifikansi estimasi parameternya 
dari nilai critical ratio (Sa’adah dkk., 2015). 
 
2.7 Variabel Intervening 
Variabel eksogen adalah variabel independen yang 
mempengaruhi variabel dependen. Pada pemodelan, variabel 
eksogen ditunjukkan dengan adanya anak panah yang berasal 
dari variabel tersebut menuju variabel endogen. Sedangkan 
variabel endogen adalah variabel dependen yang dipengaruhi 
oleh variabel independen (eksogen). Pada pemodelan, variabel 
eksogen ditunjukkan dengan adanya anak panah yang menuju 
variabel tersebut (Santoso, 2011). Mediasi mengacu pada 
elaborasi hubungan fokus melalui penggunaan intervensi 
variabel atau mediator yang mengoperasionalkan proses kausal 
di mana variabel independen fokus mempengaruhi variabel 
dependen. Spesifikasi dari intervensi variabel menandakan 
bahwa hubungan antara variabel independen dan dependen 
dianggap tidak langsung, ditularkan melalui perantaranya. 
Variabel intervensi memaparkan hubungan fokus dengan 
menentukan kerja internal. Dari perspektif ini, variabel 
independen dan dependen fokus membentuk batas-batas 
eksternal dari urutan kausal : interior terdiri dari satu atau lebih 
variabel intervensi. Variabel intervening adalah jembatan yang 
menghubungkan titik akhir dari hubungan fokus (Aneshensel, 
2013). Kadang-kadang disebut sebagai variabel kontrol, variabel 
intervening terletak antara independen dan variabel dependen. 
Perubahan variabel intervening harus "disebabkan" oleh variabel 
independen perubahan ini maka "menyebabkan" perubahan 
variabel dependen (McNabb, 2015). 
  
2.8 Penelitian Terdahulu 
 Hermana (2008) melakukan penelitian yang bertujuan 
untuk menganalisis pengaruh pelaksanaan Program Jaminan 
Sosial Tenaga Kerja (Jamsostek) terhadap. Kinerja Pegawai 
dalam peningkatan produktivitas pada PT. Surya Pratama Citra 
Sejati Kota Sukabumi. Penelitian ini dilatar belakangi oleh adanya 
kenyataan yang menunjukkan, bahwa belum seluruh pegawai 




















Penelitian ini menggunakan metode deskriptif analisis dengan 
variabel penelitian terdiri atas variabel bebas yaitu Pelaksanaan 
Program  Jaminan Sosial Tenaga Kerja, variabel antara yaitu 
Kinerja Pegawai Jamsostek, dan variabel terikat yaitu 
Peningkatan Produktivitas. Populasi dalam penelitian ini  adalah  
peserta Jamsostek  sebanyak 100 orang. Teknik pengumpulan 
data yang digunakan adalah wawancara, observasi, angket 
(kuesioner), dan studi  dokumentasi. Teknik analisis data yang 
digunakan untuk menjawab hipotesis ini adalah analisis statistik 
dengan model analisis jalur  (path analysis). Hasil pengujian  
menunjukkan, bahwa terdapat pengaruh Pelaksanaan Program 
Jaminan Sosial  Tenaga Kerja (Jamsostek) terhadap Kinerja 
Pegawai dalam Peningkatan  Produktivitas pada PT. Surya 
Pratama Citra Sejati Kota Sukabumi secara simultan  yaitu 
sebesar 19,421% sedangkan 80,579% dipengaruhi variabel lain. 
Dari hasil  pembahasan dapat ditarik kesimpulan, bahwa 
Pelaksanaan Program Jaminan  Sosial Tenaga Kerja 
(Jamsostek) terhadap Kinerja Pegawai dalam Peningkatan 
Produktivitas pada PT. Surya Pratama Citra Sejati Kota 
Sukabumi Selanjutnya PT. Jamsostek harus terus memacu 
pelaksanaan programnya dengan memperhatikan kualitas 
pelayanan yaitu kehandalan, cepat tanggap, keyakinan, berbagai 
rasa dan bukti langsung. 
 Penelitian Susanto dan Nuraini (2010) yang bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan budaya kerja 
terhadap kinerja karyawan di Kantor Pertanahan Kabupaten 
Kebumen melalui motivasi sebagai variabel intervening. Hasil 
penelitian menyatakan bahwa kepemimpinan tidak  mempunyai 
pengaruh langsung  terhadap kinerja karyawan, budaya kerja 
mempunyai pengaruh langsung  terhadap kinerja karyawan, 
motivasi  mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Y2), kepemimpinan mempunyai pengaruh  signifikan 
terhadap motivasi, budaya kerja mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja, kepemimpinan, budaya kerja dan 
motivasi secara bersama-sama mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, dari ketiga variabel yang dominan 




















Kinerja karyawan yang tinggi dapat terwujud jika semua 
elemen yang ada dalam organisasi terintegrasi dengan baik, 
serta mampu menjalankan peranannya masing-masing. 
Penelitian Muizu (2014) ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan perbankan di Sulawesi 
Tenggara. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa 
kepemimpinan, berpengaruh secara signifikan, baik parsial 
maupun simultan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin 
baik penerapan kepemimpinan, maka akan semakin optimal 
pencapaian  kinerja karyawan perbankan Sulawesi Tenggara. 
Demikian juga Sape dkk. (2016) melakukan penelitian 
bertujuan untuk mengidentifikasi dan menilai relevansi 
kepemimpinan kinerja karyawan yang dimediasi oleh budaya 
organisasi, komitmen kerja dan motivasi kerja sebagai penentu 
peningkatan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa, kepemimpinan yang baik dapat meningkatkan kinerja 
karyawan, ketika mempertimbangkan faktor-faktor 
mempengaruhi budaya organisasi, komitmen kerja dan motivasi 
kerja ke DKP di Keerom Propinsi Papua. Selanjutnya, hasil dari 
penelitian ini bahwa penguatan budaya organisasi dan tinggi 

























3.1 Tempat dan Waktu Pelaksanaan 
 Penelitian dilakukan di PT Perkebunan Sumber Sari 
Petung, Kediri, Jawa Timur. Waktu pelaksanaan penelitian 
dimulai pada bulan Februari 2017 sampai April 2017. Pengolahan 
dan analisis data penelitian dilakukan di Laboratorium Komputasi 
dan Analisis Sistem, Jurusan Teknologi Industri Pertanian, 
Fakultas Teknologi Pertanian, Universitas Brawijaya, Malang. 
 
3.2 Batasan Penelitian 
 Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka 
peneliti membatasi masalah pengaruh pemberian jaminan sosial, 
budaya kerja, kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap seluruh 
karyawan PT Perkebunan Sumber Sari Petung yang sudah 
terdaftar sebagai peserta BPJS Ketenagakerjaan 
 
3.3 Tahapan Penelitian 
 Tahapan penelitian dimulai dengan melakukan survei 
pendahuluan. Tahap penelitian dilakukan sampai dengan 
pengolahan data, kesimpulan dan saran. Diagram alir tahapan 
penelitian dapat dilihat pada Gambar 3.1. 
 
3.3.1 Survei pendahuluan 
 Survei pendahuluan dilakukan untuk mengetahui dan 
mempelajari keadaan objek yang diteliti sehingga dapat 
ditentukan rumusan masalah penelitian. Tahap ini dilakukan 
dengan melakukan wawancara secara langsung terkait kondisi 
perusahaan dan permasalahan yang dihadapi. Permasalahan 
yang akan diteliti dalam penelitian ini berkaitan dengan kinerja 
karyawan PT Perkebunan Sumber Sari Petung, sehingga 
didapatkan kondisi nyata perusahaan, metode yang sesuai dan 
























3.3.2 Identifikasi dan perumusan masalah 
Tahap identifikasi masalah dan perumusan masalah 
dilakukan setelah tahap survei pendahuluan. Hasil survei yang 
telah didapat sebelumnya akan diidentifikasi permasalahan yang 
ada kemudian mengidentifikasi penyebab permasalahan melalui 
variabel yang akan digunakan. Permasalahan pada pekerjaan 
yang tidak teratur seringkali menyebabkan para karyawan 
menganggur. Hal tersebut mempengaruhi perilaku karyawan 
dalam budaya kerja. Budaya kerja yang tidak kondusif dapat 
mengakibatkan karyawan tidak termotivasi dalam menjalankan 
tugas serta akan berdampak pada tujuan organisasi, sehingga 
untuk meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan 
cara menjamin kesejahteraan karyawan melalui adanya jaminan 
sosial berupa BPJS Ketenagakerjaan yang diberikan 
berdasarkan budaya kerja serta peranan kepemimpinan dalam 
memicu motivasi kerja untuk mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
3.3.3 Studi literatur 
 Studi literatur dilakukan dengan tujuan mencari informasi 
dari berbagai sumber yang digunakan sebagai sarana untuk 
mendukung pelaksanaan penelitian secara teoritis, sehingga 
penelitian menjadi terarah. Studi literatur akan memudahkan 
dalam menentukan metode yang digunakan dalam penelitian. 
Literatur dapat diperoleh dari buku, jurnal, artikel, skripsi, tesis 
dan penelitian terdahulu yang berhubungan dengan analisis 
penilaian kinerja dan penetapan metode GSCA. 
 
3.3.4 Penentuan metode pengumpulan data 
 Metode pengumpulan data yang digunakan dalam 
penelitian ini dilakukan dengan cara sebagai berikut : 
a. Observasi  
Observasi digunakan untuk mengamati kinerja responden 
yang ada dalam perusahaan.  
b.  Kuesioner 
Kuesioner digunakan untuk memperoleh irformasi/data 
dari responden. Metode pengumpulan data ini dilakukan 
dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan tertulis 




















pertanyaan tersebut. Data yang diperoleh dari kuesioner 
akan diolah menjadi penyelesaian masalah yang diteliti 
c. Wawancara 
Wawancara dilakukan dengan cara tanya jawab langsung 
kepada responden. Wawancara yang dilakukan mengacu 
pada pertanyaan pada kuesioner sehingga informasi/data 
yang didapatkan lebih lengkap. 
d. Dokumentasi  
Dokumentasi digunakan untuk mendapatkan data 
pelengkap dan pendukung. Dokumentasi didapatkan dari 
catatan lapang dan juga hasil dokumentasi foto. 
 
3.3.5 Pendefinisian Variabel Operasional 
 Variabel penelitian merupakan objek yang ingin diteliti 
dalam penelitian. Variabel penelitian dapat berbentuk apa saja 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh 
informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan 
(Sugiyono, 2007). Variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
terdiri dari tiga macam, yaitu variabel bebas yang berupa jaminan 
sosial, budaya kerja dan kepemimpinan, variabel terikat berupa 
kinerja karyawan dan variabel mediasi berupa motivasi kerja. 
Definisi operasional dan bentuk item pertanyaan dari masing-
masing variabel yang digunakan dalam penelitian beserta 































































(Patra dkk., 2007) 
3. Jaminan hari tua 
(X13) 
(Patra dkk., 2007) 
4. Jaminan pensiun 
(X14)  




(Patra dkk., 2007) 















saat bekerja  


































































1. Disiplin (X21) 
(Surayitno, 2015) 
2. Integritas (X22) 
(Surayitno, 2015) 
3. Ketekunan (X23) 
 (Susanto dan 
Nuraini, 2010) 
 









































1. Disiplin (X21) 
 Tepat waktu 
(X211) 













 Tekun (X231) 
 Rajin (X232) 





































































































































2. Berkarir  (Y12) 
(Susanto dan 
Nuraini, 2010) 




4. Belajar (Y14) 
(Susanto dan 
Nuraini, 2010) 







kan efisiensi dan 
produktifitas 































at  (Y11) 





























Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Identifikasi Variabel 
(Lanjutan) 
Variabel Indikator Definisi Operasional 
Item 
Pertanyaan 
  5. Harga yang pantas 
diberikan untuk kinerja 
































cepat sesuai dengan 
kemampuan yang 
dimiliki 
2. Tidak terpaku pada 
satu tugas, segera 
menyelesaikan 










4. Ketulusan hati, tidak 
bohong, lurus hati, 
dapat dipercaya kata- 
katanya dan tidak 



















































3.3.6 Penentuan responden 
 Penentuan jumlah sampel yang akan digunakan dalam 
penelitian sesuai dengan alat analisa dan teknik pengambilan 
sampel. Jumlah sampel yang digunakan dalam metode GSCA 
tidak harus besar (Ghozali, 2008). Proses penentuan sampel 
dapat dilakukan melalui tahap berikut (Nursalam, 2008) : 
a. Populasi 
target    
: seluruh karyawan yang bekerja di PT 
Perkebunan Sumber Sari Petung 
b. Populasi 
akses    
: seluruh karyawan yang bekerja di PT 
Perkebunan Sumber Sari Petung dan 
sudah terdaftar sebagai peserta BPJS 
Ketenagakerjaan 
c. Unit sampel : karyawan PT Perkebunan Sumber Sari 
Petung 
d. Sampel  : karyawan PT Perkebunan Sumber Sari 
Petung yang sudah terdaftar sebagai 
peserta BPJS Ketenaga-kerjaan 
 Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel 
adalah purposive sampling, yaitu teknik penarikan sampel yang 
dilakukan untuk tujuan tertentu. Lusiana dkk. (2015) menyatakan 
bahwa purposive sampling merupakan teknik nonprobability 
sampling yang merupakan suatu teknik pengambilan sampel 
yang tidak memberi peluang yang sama bagi setiap unsur 
anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Berdasarkan 
teknik sampling yang digunakan, maka sampel yang digunakan 
adalah 53 responden, yaitu karyawan yang terdaftar sebagai 
peserta BPJS Ketenagakerjaan. 
 
3.3.7 Penyusunan kuesioner 
 Kuesioner yang digunakan berupa kuesioner tertutup 
untuk mendapatkan data dari responden secara kuantitatif. 
Kuesioner penelitian ini disusun dengan dua bagian utama yaitu 
identitas responden dan penelitian responden. Pada bagian 
penilaian berisi pertanyaan yang berhubungan dengan kinerja 




















pemberian jaminan sosial, budaya kerja, kepemimpinan dan 
pengaruh langsung dari motivasi kerja. Pemberian ukuran nilai 
kepuasan skala likert dengan skala 1-5. Skala likert  digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
kelompok tentang suatu kejadian. Secara lengkap daftar 
pertanyaan dapat dilihat pada Lampiran 1. 
 
3.3.8 Pengujian instrumen 
Uji  instrumen  dilakukan  pada  saat  tingkat  kebutuhan  
data  dapat  terpenuhi, karena  dari  uji  instrumen  tersebut  dapat  
diketahui  hasil  riset  yang  berkualitas. Pengujian  instrumen  
dalam  penelitian  ini  dilakukan  dengan  tiga  jenis  uji,  yaitu  uji 
validitas, uji reliabilitas, dan uji linearitas. 
a. Uji Validitas 
 Validitas dalam penelitian ini dijelaskan sebagai suatu 
ketepatan alat ukur penelitian tentang arti sebenarnya yang 
diukur. Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana 
validitas instrumen yang didapat  dari penyebaran kuesioner 
minimal 30% dari sampel sebenarnya. Instrumen  dapat 
dikatakan valid jika memenuhi kriteria dengan tingkat signifikansi 
90% (Tambrin, 2013).  Uji  validitas  dilakukan  dengan  
membandingkan  nilai  r  hitung  >  r  tabel maka  indikator  
tersebut  dikatakan  valid.  Jika  r  hitung  <  r  tabel  maka  indikator 
tersebut  tidak  valid  (Ghozali,  2005). 
Pengujian validitas instrumen dapat menggunakan rumus 
korelasi product moment sebagai berikut : 
𝑟𝑥𝑦 = 𝑛 (∑𝑥𝑦) − (∑𝑥)(∑𝑦)
√[𝑛∑𝑥2 − (∑𝑥)²] [𝑛∑𝑦2 − (∑𝑦)²]
 
Di mana : 
r = koefisien korelasi 
x = variabel bebas 
y = variabel terikat 
n = jumlah sampel 
 Jika nilai Corrected Item Total Correlation melebihi 0,360 






















3.3.8.2 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan derajad ketetapan, ketelitian atau 
keakuratan yang ditujukan oleh instrumen penelitian. Suatu 
instrumen dapat dikatakan reliabel jika instrumen tersebut dapat 
memberikan hasil yang sama bila diujikan pada kelompok yang 
sama pada waktu yang berbeda. Reliabilitas suatu konstruk 
variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0.60 








Di mana : 
r = reliabilitas instrumen 
k = banyak butir pertanyaan 
𝜎𝑏²  = jumlah variansi butir 
𝜎²𝑏  = variansi total 
 
3.3.8.3 Uji Linearitas 
 Uji asumsi klasik yang dilakukan adalah uji linearitas 
dapat diketahui melalui hasil uji anova table (Linearity). Metode 
pengambilan keputusan untuk uji linearitas yaitu jika signifikansi 
pada linearity > 0.05, maka hubungan antara dua variabel tidak 
linear dan jika signifikansi pada linearity < 0.05, maka hubungan 
antara dua variabel linear. Proses uji linearitas dapat dilakukan 
dengan menggunakan SPSS versi 17.0 (Puspowarsito, 2008). 
 
3.3.9 Pengolahan data 
 Data diperoleh dari pengisian kuesioner dari responden. 
Data yang didapat kemudian dianalisis dengan bantuan software 























Gambar 3.3 Tahapan Pengolahan Data 
 
 
1. Merancang model struktural (inner model) 
Perancangan model struktural mendefinisikan hubungan 
antar variabel laten yang terdiri dari variabel eksogen (X) dan 
variabel endogen (Y). Variabel eksogen yang digunakan dalam 
penelitian yaitu jaminan sosial, budaya kerja dan kepemimpinan. 
Sedangkan variabel endogen yang digunakan adalah motivasi 
kerja dan kinerja karyawan.  
 
 
Merancang Model Struktural 
Merancang Model Pengukuran 
Mengkonstruksi Diagram Jalur 
Konversi Diagram Jalur Ke 
Sistem Persamaan 
Estimasi Koefisien Jalur Loading 
dan Weight 





















2. Merancang model pengukuran (outer model) 
Model pengukuran terdiri dari dua sifat, yaitu model 
pengukuran reflektif dan model pengukuran formatif. Model 
pengukuran reflektif merupakan model pengukuran yang 
menyusun indikator dan model pengukuran formatif merupakan 
model pengukuran yang disusun oleh indikator. Pada penelitian 
ini sifat model pengukuran adalah sebagai berikut : 
a. Variabel jaminan sosial (X1), model pengukuran 
bersifat reflektif yang membentuk indikator-indikator 
seperti BPJS Ketenagakerjaan, jaminan kecelakaan 
kerja, jaminan hari tua, jaminan pensiun dan jaminan 
kematian. 
b. Variabel budaya kerja (X2), model pengukuran bersifat 
reflektif yang membentuk indikator-indikator disiplin, 
integritas, ketekunan dan kerjasama. 
c. Variabel kepemimpinan (X3), model pengukuran 
bersifat  reflektif yang menyusun indikator-indikator 
keadilan, katalisator dan keteladanan. 
d. Variabel motivasi kerja (Y1), model pengukuran 
bersifat  reflektif yang menyusun indikator-indikator 
semangat, berkarir, prestasi kerja, belajar dan 
dihargai. 
e. Variabel kinerja karyawan (Y2), model pengukuran 
bersifat  reflektif yang menyusun indikator-indikator 
kualitas, kuantitas, loyalitas dan kejujuran. 
3. Mengkonstruksi diagram jalur  
Konstruksi diagram jalur dilakukan dengan 
menggabungkan antara model pengukuran menjadi diagram 
jalur. Diagram jalur yang terbentuk akan membantu perubahan 
ke dalam sistem persamaan. Hal-hal yang perlu dilakukan yaitu 
menyusun model struktural dan model pengukuran menjadi 
sebuah diagram. Diagram jalur pada penelitian ini dapat dilihat 





































: BPJS ketenagakerjaan 
: jaminan kesehatan 
: jaminan kecelakaan kerja 
: jaminan hari tua 
: jaminan pensiun   
: jaminan kematian 
: budaya kerja  
: disiplin   
: tepat waktu 
: ketaatan   
: integritas   
: konsistensi 















: rajin    
: kerja sama   
: bertukar informasi  
: sosialisasi  
: motivasi kerja 
: semangat 
: berkarir 
: prestasi kerja 
: belajar 
: dihargai 



































: tanggung jawab 
: kuantitas 


















: lambda kecil, loading factor variabel jaminan kesehatan 
: lambda kecil, loading factor variabel budaya kerja 
: lambda kecil, loading factor variabel kepemimpinan 
: lambda kecil, loading factor variabel motivasi kerja 
: lambda kecil, loading factor variabel kinerja karyawan 
ɣ : gamma kecil, koefisien pengaruh variabel eksogen  
dan endogen 
β : beta kecil, koefisien pengaruh variabel motivasi kerja 
dan kinerja karyawan 
δ : delta kecil, galat pengukuran variabel jaminan sosial, 
budaya kerja dan kepemimpinan 
ɛ 
 
: epsilon kecil, galat pengukuran pada variabel motivasi 
kerja dan kinerja karyawan 
ζ : zeta kecil, galat model 
 
 
4. Konversi diagram jalur ke sistem persamaan 
Tahap konversi diagram jalur ke sistem persamaan 
dilakukan untuk mengetahui berapa nilai dari besarnya pengaruh 
antara variabel laten dan indikatornya. Konversi diagram jalur ke 
dalam sistem persamaan ini ada dua, yaitu: 
a. Persamaan model struktural 
𝑌1 = 𝑥1𝛾1 + 𝑥2𝛾2 + 𝑥3𝛾3 + ζ1  ......................(3) 
𝑌2 = 𝑦1𝛽1 + 𝑥1𝛾4 + 𝑥2𝛾5 + 𝑥3𝛾6 + ζ2 ......................(4) 
Keterangan : 
𝛾 = Gamma, koefisien pengaruh variabel eksogen 
terhadap endogen 





















 = Zeta kecil, galat model 
 
b. Persamaan model pengukuran 
 Pada variabel eksogen jaminan sosial (reflektif) 
X11 = X1𝜆x11 + 𝛿1 
X12 = X1𝜆x12 + 𝛿2 
X13 = X1𝜆x13 + 𝛿3 
X14 = X1𝜆x14 + 𝛿4 
X15 = X1𝜆x15 + 𝛿5 
 Pada variabel eksogen budaya kerja (reflektif) 
X211 = (X21𝜆x211) + 𝛿6 X231 = (X23𝜆x231) + 𝛿11 
X212 = (X21𝜆x212) + 𝛿7 X232 = (X23𝜆x232) + 𝛿12 
X221 = (X22𝜆x221) + 𝛿8 X241 = (X24𝜆x241) + 𝛿13 
X222 = (X22𝜆x222) + 𝛿9 X242 = (X24𝜆x242) + 𝛿14 
X223 = (X22𝜆x223) + 𝛿10 
 Pada variabel eksogen kepemimpinan (reflektif) 
X31 = X3𝜆x31 + 𝛿15 
X321 = (X32𝜆x321) + 𝛿 16 
X322 = (X32𝜆x322) + 𝛿17 
X323 = (X32𝜆x323) + 𝛿18 
X331 = (X33𝜆x331) + 𝛿19 
X332 = (X33𝜆x332) + 𝛿20 
 Pada variabel endogen motivasi kerja (reflektif) 
Y11 = Y1𝜆y11 + 1 
Y12 = Y1λy12 + 2 
Y13 = Y1𝜆y13 + 3 
Y14 = Y1𝜆y14 + 4 
Y15 = Y1𝜆y15 + 5 
 Pada variabel endogen kinerja karyawan (reflektif) 
Y211 = (Y211𝜆y211) + 6 Y223 = (Y22𝜆y223) + 11 
Y212 = (Y21𝜆y212) + 7 Y231 = (Y23𝜆y231) + 12 
Y213 = (Y21𝜆y213) + 8 Y232 = (Y23𝜆y232) + 13 
Y221 = (Y22𝜆y221) + 9 Y233 = (Y23𝜆y233) + 14 























X  = variabel laten eksogen 
Y  = variabel laten endogen 
X11...X32 = indikator untuk variabel laten eksogen 
Y11...Y24 = indikator untuk variabel laten endogen 
𝜆x  = lambda kecil x, loading faktor variabel laten 
eksogen 
𝜆y  = lambda kecil y, loading faktor variabel laten 
endogen 
 
c. Hipotesis penelitian 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1   : jaminan sosial berpengaruh positif terhadap motivasi 
kerja 
H2   : budaya kerja berpengaruh positif terhadap motivasi 
kerja 
H3   : kepemimpinan berpengaruh positif terhadap motivasi 
kerja 
H4   : motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karryawan 
H5   : jaminan sosial berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 
H6   : budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 
H7   : kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 
H8   : motivasi kerja memediasi hubungan antara jaminan 
sosial terhadap kinerja karyawan 
H9   : motivasi kerja memediasi hubungan antara budaya 
kerja terhadap kinerja karyawan 
H10 : motivasi kerja memediasi hubungan antara 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
 
5. Estimasi koefisien jalur, loading, dan weight 
Tahapan ini dilakukan dengan cara mengestimasi model 
struktural dan model pengukuran. Pendugaan parameter meliputi 




















a. Estimasi koefisien jalur (path estimate), yang 
menghubungkan antar variabel laten dengan indikatornya 
(least square model dan alternating least square dengan 
interaksi). 
b. Weight/loading estimate, digunakan untuk menghitung 
data dan menciptakan skor variabel laten dengan konsep 
nilai eigen dan faktor eigen. 
c. Rerata dari pendugaan parameter (resampling bootstrap), 
digunakan untuk memperoleh pendugaan parameter 
terbaik. 
d. Interaction variable, membuat variabel laten interaksi. 
Indikatornya adalah perkalian nilai indikator yang 
dimoderasi dengan yang memoderasi. 
 
6. Evaluasi Goodnes Of Fit 
Pada penelitian ini, ukuran overall model fit yang 
digunakan terdiri dari FIT, AFIT, dan GFI. FIT digunakan untuk 
mengetahui besarnya total variance semua variabel yang dapat 
dijelaskan oleh model. AFIT atau Adjusted FIT digunakan untuk 
perbandingan model. Model struktural dievaluasi dengan melihat 
nilai koefisien parameter dan nilai FIT serta AFIT, seperti Tabel 
3.2. 
Tabel 3.2 Evaluasi Ukuran Overall Model Fit 
No. Model Struktural Keterangan 
1. FIT  Nilai FIT berkisar 0-1 
 Nilai Fit = 1, berarti model secara 
sempurna dapat menjelaskan 
fenomena yang diselidiki 
2. AFIT  Serupa R2 adjusted pada analisis 
regresi 
 Model AFIT nilai terbesar dapat dipilih 
antara model terbaik 
3. GFI  Nilai GFI mendekati 0 
 Nilai yang direkomendasikan untuk 






















7. Pengujian hipotesis 
Tahapan ini dilakukan pengujian hipotesis dengan melihat 
nilai t-test, hasil uji hipotesis  signifikan  jika  p-value  ≤  0,05.  Jika  
nilai loading/weight  signifikan maka variabel laten bersifat valid 
dan koefisien jalur signifikan menunjukkan adanya pengaruh 
yang signifikan. Model pengujian hipotesis statistik dirumuskan 
sebagai berikut: 
 Hipotesis statistik untuk model struktural (pengaruh 
variabel laten eksogen terhadap endogen) 
H0 : 𝛾𝑖 = 0 
H1 : 𝛾𝑖 ≠ 0 
- H0 : tidak terdapat pengaruh antara variabel eksogen 
terhadap endogen 
- H1 : terdapat pengaruh antara variabel eksogen terhadap 
endogen 
 Hipotesis statistik untuk model struktural (pengaruh 
variabel laten endogen terhadap endogen) 
H0 : 𝛽𝑖 = 0 
H1 : 𝛽𝑖 ≠ 0 
- H0 : tidak terdapat pengaruh antara variabel endogen 
terhadap endogen 




 Pembahasan dijelaskan melalui interpretasi yang 
diperoleh dari data yang telah dianalisis menggunakan GSCA. Isi 
pembahasan berupa data yang telah dianalisis sehingga dapat 
diperoleh hasil mengenai keterkaitan pemberian jaminan sosial, 
budaya kerja dan kepemimpinan terhadap motivasi kerja dan 
kinerja karyawan. Selain itu dapat diperoleh juga hasil dari 
mediasi antara motivasi kerja dengan pemberian jaminan sosial, 
budaya kerja dan kepemimpian terhadap kinerja karyawan. 
 
3.3.11 Kesimpulan  
 Kesimpulan merupakan bagian akhir dari laporan 




















untuk menjawab tujuan penelitian. Solusi yang diperoleh dapat 
dijadikan sebagai sasaran pada penyelesaian masalah yang 
muncul. Solusi juga dapat diberikan kepada perusahaan dan 










































HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
PT. Perkebunan Sumber Sari Petung merupakan 
perusahaan yang dinaungi oleh Saraswanti Group, bergerak 
dibidang usaha pengelolaan perkebunan dan hasil perkebunan, 
di antaranya adalah karet, tebu, cengkeh dan lainnya yang 
kemudian menghasilkan produk utama gula merah, ribbed 
smoked sheet (RSS) dan bokashi. Sebelum bergabung dengan 
Saraswanti Group, PT. Perkebunan Sumber Sari Petung didirikan 
sejak tahun 1932 oleh Belanda dengan luas lahan sebesar 1700 
ha. Pengelolaan lahan yang kurang baik membuat sebagian area 
perkebunan diakui oleh masyarakat pendatang dan pada tahun 
1972 masih tersisa lahan seluas 850 ha. Pada awal 2012 
perkebunan mengalami pembagian areal perkebunan dengan 
masyarakat sebanyak dua kali, yang luasnya mencapai 500 ha. 
Areal total perkebunan setelah pembagian adalah 397,29 ha 
yang dimanfaatkan untuk tanaman karet, kopi, kakau, cengkeh, 
tanaman konservasi, budidaya anggrek, agro techno park, 
emplasemen, sarana dan prasarana.  
Perkebunan Sumber Sari Petung dikelola oleh Perseroan 
Terbatas (PT) berdasarkan Keputusan Pengadilan Tata Usaha 
Negara (PTUN) Nomor 131/G.TUN/2004/PTUN-Jkt Nomor 503 
K/TUN/2005 dan telah memiliki kekuatan hukum tetap. Areal 
lahan HGU seluas kurang lebih 397.29 ha. Lahan tersebut 
digunakan untuk tanaman karet seluas 26.5 ha, kopi seluas 0.5 
ha, kakao seluas 8 ha, tanaman cengkeh 83.44 ha, tanaman tebu 
seluas 198 ha. Selanjutnya terdapat tanaman konservasi meliputi 
sengon, jabon, akasia, mauni, dan lainnya seluas 50 ha. 
Emplasemen/perumahan karyawan memiliki luas 10 ha. Fasilitas 
umum dan jalan seluas 20.58 ha. PT Perkebunan Sumber Sari 
Petung bergerak dalam bidang pengolahan perkebunan dan hasil 
perkebunan, di mana di dalam prosesnya terdapat banyak tenaga 
kerja. Tenaga kerja lapang yang bekerja di lahan untuk proses 
penanaman, perawatan sampai pemanenan, tenaga kerja lapang 




















tetap sebanyak 53 orang, karyawan kontrak 20 orang. Visi dan 
misi PT Perkebunan Sumber Sari Petung adalah: 
Visi : Pembangunan kebun bersinergi dalam lingkungan hidup 
bermanfaat bagi masyarakat dan perusahaan merakyat 
Misi : 
1. Menjaga lingkungan hidup khususnya sebagai konversi 
dearah tangkapan air 
2. Mendorong kehidupan masyarakat lingkungan yang 
bermatabat pancasila 
3. Mengelola perusahaan dengan pendekatan ekonomi 
kerakyatan 
 
4.2 Gambaran Umum Responden 
Responden penelitian ini adalah keseluruhan karyawan 
yang berstatus tetap dan menerima BPJS Ketenagakerjaan. 
Responden yang digunakan berjumlah 53 orang, terdiri dari 4 
orang asisten, 8 orang kepala bagian, 13 orang kepala kerja, 3 
orang bagian teknik, 6 orang staf, 2 orang supir, dan 16 orang 
keamanan. Karakteristik responden dapat dilihat pada Tabel 4.1. 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
menunjukkan bahwa tenaga kerja laki-laki lebih banyak (87.79%) 
dibandingkan tenaga kerja perempuan (13.21%). Karyawan PT. 
Perkebunan Sumber Sari Petung lebih didominasi oleh pekerja 
laki-laki. Hal ini disebabkan karena pekerjaan yang dilakukan 
membutuhkan tenaga lebih. Menurut Andreas (2006), memang  
terdapat perbedaan  nilai  pribadi  antara  laki-laki  dan  
perempuan  yang mempengaruhi  kinerja  usaha,  dimana  
pemilik/pengelola perempuan  menunjukkan  nilai  kinerja  yang  
lebih  rendah. Berdasarkan  karakteristik  usia,  karyawan  dengan  
rentang  usia 45-54  tahun  memiliki  jumlah  yang  lebih  banyak  























Tabel 4.1 Karakteristik Responden 
No. Karakteristik Sub Kriteria Jumlah % 
1. Jenis Kelamin a. Pria 





2. Usia a. 25 – 34 tahun 
b. 35 – 44 tahun 
c. 45 – 54 tahun 
d. 55 – 64 tahun 
e. 65 – 74 tahun 













3. Masa Kerja a. 1 – 10 tahun 
b. 11 – 20 tahun 
c. 21 – 30 tahun 
d. 31 – 40 tahun 
e. 41 – 50 tahun 













4. Jabatan a. Asisten 
b. Kepala 
bagian 
c. Kepala kerja 
d. Teknik  
e. Staf 
f. Driver 















5. Gaji Pokok a. < 1 juta 
b. 1 juta dan < 2 
juta 
c. 2 juta dan < 3 
juta 









Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
Berdasarkan konsep ketenagakerjaan di Indonesia, 
didasarkan pada The Labour Concept  yang disarankan oleh  
International Labour (ILO). Konsep ini membagi ke dalam dua 
golongan, yaitu golongan produktif (usia kerja) dan non produktif 
(di luar usia kerja). Penduduk usia kerja yang berumur 15 tahun 
ke atas. Penduduk usia kerja dibatasi dari umur 15-64 tahun. 
Sedangkan golongan non produktif yaitu di bawah usia kerja (0-




















inproduktif (Widyaningsih dkk., 2009). Pada PT Perkebunan 
terdapat juga tenaga kerja yang mempunyai golongan usia non 
produktif. Hal ini merupakan penawaran perusahaan terhadap 
karyawannya yang telah pensiun namun ingin tetap bekerja.  
Penawaran ini hanya untuk bagian keamanan yang tidak 
memerlukan beban fisik besar dan skill yang tinggi. 
 Usia tenaga kerja cukup menentukan keberhasilan dalam 
melakukan pekerjaan, baik yang bersifat fisik maupun non fisik. 
Pada umumnya, tenaga kerja tua memiliki tenaga fisik yang 
lemah dan terbatas, sebaliknya tenaga kerja muda mempunyai 
fisik yang kuat. Akan tetapi, umur yang produktif memiliki batas 
usia tertentu. Makin bertambah umur maka akan memiliki 
pengalaman yang lebih banyak. Kecuali tenaga kerja yang sudah 
memasuki usia pensiun, yaitu karyawan yang berusia di atas 56 
tahun (Chintya, 2015). 
Masa kerja seseorang berkaitan dengan pengalaman 
kerja, makin lama seseorang berkaitan dengan pengalaman 
kerja, makin lama seseorang bekerja pada suatu bidang, semakin 
banyak pengalaman orang tersebut. Hal ini didukung dengan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Fajariai dan Surya (2015) 
bahwa, pengalaman kerja seseorang akan banyak berpengaruh 
terhadap keahlian dan ketrampilan yang dimilikinya. Makin sering 
seorang karyawan melakukan pekerjaan, makin banyak 
pengalaman dalam pelaksanaan pekerjaan tersebut. Posisi atau 
jabatan seseorang di perusahaan sangat mempengaruhi 
pendapatan mereka. Makin tinggi jabatan atau posisi karyawan 
di perusahaan, maka pendapatan juga semakin meningkat. Pada 
identifikasi responden terdapat karyawan yang memiliki gaji di 
bawah satu juta sebanyak 3 orang. Karyawan tersebut 
merupakan karyawan yang sudah pensiun dan dipekerjakan 
pada bagian keamanan yang ditempatkan pada pos-pos wilayah 
perkebunan. 
 
4.3 Pengujian Instrumen Responden 
Instrumen penelitian diuji validitas, reliabilitas, dan 
linearitasnya dengan menggunakan SPSS 16.0. Data diperoleh 
dari informasi yang didapat melalui penyebaran alat 




















lebih tepat diperoleh jika informasi tersebut memenuhi syarat 
kelayakan sebagai alat ukur. Sebelum instrumen disebar untuk 
mengumpulkan data penelitian, terlebih dahulu dilakukan 
pengujian alat ukur dengan melakukan pengujian validitas dan 
reabilitas agar informasi yang diperoleh untuk diolah menjadi data 
nantinya dapat dipercaya dan diakui kebenarannya. 
Sebelumnya, kuesioner disebar sebanyak 30 sampel sebagai 
penelitian pendahuluan untuk menguji kelayakan alat ukur. 
 
4.3.1 Uji Validitas 
Kuesioner  yang  telah  dibagikan kepada  responden  
dalam  penelitian  ini  diuji validitasnya. Uji validitas berfungsi 
sebagai alat ukur yang menunjukkan tingkat keabsahan 
(validitas), untuk mengetahui validitas suatu instrumen didapat 
dari penyebaran minimal 30%  dari  sampel  sebenarnya 
(Rangkuti,  2008).  Uji  validitas dilakukan  pada  30  responden  
untuk  sampel  awal  dari  sampel  total sebanyak 53 responden. 
Hasil keseluruhan pertanyaan pada instrumen penelitian ini 
memiliki nilai r hitung > r tabel dengan signifikansi 0.05 adalah 
0.3610, sedangkan hasil uji validitas secara ringkas dapat dilihat 
pada Tabel 4.2.   
Berdasarkan Tabel 4.2 dari uji validitas diperoleh hasil 
bahwa seluruh indikator dari  setiap  variabel  laten  sudah  
memenuhi  syarat  yaitu  nilai  r hitung  lebih  besar  dari 0.3610  
(r tabel).  Hasil  tersebut  menunjukkan  bahwa  semua  indikator  
yang  digunakan penelitian  ini  dapat  menjelaskan  apa  yang  
akan  diukur. Menurut  Sandjojo  (2011), apabila  r hitung  lebih  
besar  dari  r tabel  maka  instrumen  tersebut  dapat  dikatakan  
valid. Tingkat validitas alat ukur  menunjukkan  sejauh  mana  
data  yang  terkumpul  tidak menyimpang  dari gambaran  tentang  
variabel  tersebut  (Matondang,  2009).  Validitas suatu  alat  ukur  
berhubungan  dengan  kesesuaian  dan  ketepatan  fungsi  
instrumen. Hasil penilaian kuesioner dari karyawan dapat dilihat 























Tabel 4.2 Uji Validitas Instrumen Penelitian 













































































































































































4.3.2 Uji Reliabilitas 
Uji  reliabilitas  berfungsi  untuk  mengukur  konsistensi  
skor  yang  dicapai  oleh orang yang sama pada kesempatan 
berbeda (Rangkuti, 2008). Reliabilitas instrumen penelitian  ini  
dilihat  dari  koefisien  Cronbach’s Alpha.  Menurut  Oktavia  
(2015)  suatu instrumen dikatakan reliabel apabila memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha > 0,6. Suatu tes dikatakan reliabel apabila 
dilakukan beberapa kali pengujian menunjukkan hasil yang relatif 
sama (Nuswowati, 2010), sedangkan hasil uji reliabilitas secara 
ringkas dapat dilihat pada Tabel 4.3. Output  hasil  uji  reliabilitas  
dapat dilihat pada Lampiran 4.  
 
Tabel 4.3. Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
Jaminan Sosial (X1) 0.647 Reliabel 
Budaya Kerja (X2) 0.791 Reliabel 
Kepemimpinan (X3) 0.777 Reliabel 
Motivasi Kerja (Y1) 0.660 Reliabel 
Kinerja Karyawan (Y2) 0.745 Reliabel 
Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
 
4.3.3 Uji Linearitas 
Pengujian linieritas dilakukan dengan menggunakan 
program SPSS 16.0. Uji asumsi pada GSCA ini akan berkaitan 
dengan pemodelan persamaan struktural yaitu hubungan antara 
variabel laten dalam model struktural. Menurut Ghozali (2007), uji 
linearitas digunakan untuk mengetahui apakah hubungan antara 
variabel independen dan dependen  sudah  linier  atau  belum.  
Berdasarkan  hasil  pengujian  linearitas menunjukkan  bahwa  
seluruh  hubungan  antar  variabel  laten  memiliki tingkat 
signifikansi diatas 5% (sig > 0.05), sehingga dapat disimpulkan 
bahwa hubungan antar variabel laten dalam model struktural 
penelitian ini terbukti hubungan linear. Hasil uji linearitas secara  
lengkap  ditunjukkan  pada  Lampiran  5, sedangkan  secara  





















Tabel 4.4. Uji Linearitas Instrumen Penelitian 












































Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
 
4.4 Analisis Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 
4.4.1 Deskripsi Variabel Data Jaminan Sosial (X1) 
Distribusi frekuensi indikator dari variabel jaminan sosial 
dapat dilihat pada Tabel 4.5. Berdasarkan data tersebut 
diperoleh rata-rata jawaban responden pada variabel jaminan 
sosial (X1), dengan lima indikator yaitu BPJS ketenagakerjaan, 
jaminan kecelakaan kerja, jaminan hari tua, jaminan pensiun, dan 
jaminan kematian. Hasil penyebaran kuesioner menunjukkan 
bahwa seluruh indikator memiliki rata-rata lebih dari 4. 
Pelaksanaan program BPJS Ketenagakerjaan diterima baik oleh 
pegawai PT Perkebunan Sumber Sari Petung hal ini didasarkan 
pada jawaban responden menunjukkan tanggapan pada kategori 
baik karena memiliki nilai rata-rata lebih dari 4. Pelaksanaan 
program BPJS Ketenagakerjaan merupakan  program  yang  




















Perkebunan Sumber Sari Petung telah memberikan  fasilitas  ini  
kepada  pegawainya  untuk  dimanfaatkan  sebaik-baiknya 
karena perusahaan menyadari bahwa program BPJS 
Ketenagakerjaan merupakan hak setiap  pegawai. Adanya 
jaminan sosial di PT Perkebunan Sumber Sari Petung membuat 
karyawan lebih nyaman, tenang dan terlindungi dalam bekerja. 
Nilai rerata tertinggi diperoleh pada indikator jaminan hari tua 
(X13) dengan nilai 4.57. Hal ini menunjukkan bahwa jaminan hari 
tua sangat berperan penting bagi karyawan, karena jaminan hari 
tua bisa dirasakan manfaatnya sebelum mencapai usia 56 tahun. 
Jika karyawan berhenti bekerja atau pindah perusahaan, 
kepesertaan dapat dilanjutkan pada perusahaan baru atau saldo 
iuran dapat dapat diambil secara mandiri. Berdasarkan nilai 
tertinggi tersebut perusahaan dapat lebih meningkatkan 
besarnya iuran untuk jaminan hari tua. 
 




















































































4.4.2 Deskripsi Variabel Data Budaya Kerja (X2) 
Budaya kerja yang terbentuk menjadi ciri karyawan PT 
Perkebunan Sumber Sari Petung. Nilai-nilai yang menjadi 
kebiasaan seperti disiplin, karyawan memiliki integritas, rajin, 
tekun serta dapat bekerja sama dengan baik. Hubungan antar 
karyawan di PT Perkebunan Sumber Sari Petung juga terjalin 
baik sehingga mampu bekerja sama dalam menyelesaikan setiap 
pekerjaan dengan baik. Meskipun jadwal produksi tidak pasti 
tetapi karyawan datang tepat waktu.  










- - 26.42 32.08 41.51 4.15 
Kepatuhan 
(X212) 
- - 3.77 49.06 47.17 4.43 
Konsisten 
(X221) 




- - 18.87 56.60 24.53 4.06 
Semangat 
(X223) 
- - 1.89 33.96 64.15 4.62 
Tekun 
(X231) 
- - 1.89 54.72 43.40 4.38 




- - 3.77 49.06 47.17 4.43 
Sosialisasi 
(X242) 
- - 5.66 50.94 43.40 4.38 
Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
Pengaruh kedisiplinan juga diajarkan oleh kepala direksi 
sehingga karyawan yang melanggar tata tertib dapat 
diminimalisir. Komitmen yang tercipta dapat mewujudkan 
suasana kerja yang kondusif dan beban kerja karyawan akan 
terasa lebih ringan dengan adanya proses sosialisasi yang baik 




















penyebaran kuesioner menunjukkan bahwa seluruh variabel 
budaya kerja telah sesuai dengan perwujudan kebiasaan 
karyawan dengan indikator semangat mempunyai nilai mean 
tertinggi yaitu 4.62. Adanya semangat akan motivasi kerja serta 
meningkatkan efisiensi dan produktifitas. Distribusi frekuensi 
indikator dari variabel budaya kerja dapat dilihat pada Tabel 4.6. 
 
4.4.3 Deskripsi Variabel Data Kepemimpinan (X3) 
Variabel kepemimpinan dalam penelitan ini mempunyai 
enam indikator yaitu keadilan, memberi dukungan, memberikan 
sugesti positif, memotivasi tujuan, memberikan inspirasi dan 
partisipasi. Distribusi frekuensi indikator dari kepemimpinan 
dapat dilihat pada Tabel 4.7.  
 
Tabel 4.7 Distribusi Frekuensi Variabel Kepemimpinan 
Variabel Item 
Respon (%) Mea







































































Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
Berdasarkan data pada Tabel 4.7, dapat dilihat nilai mean 
tertinggi adalah memberi dukungan yaitu sebesar 4.45. Nilai 




















dijadikan  sebagai  penggerak  utama  dalam  memotivasi  
karyawan  dalam bekerja.  Keberadaan kepemimpinan sangat 
penting untuk memanajemen karyawan mengendalikan konflik 
serta dapat membangun  team work yang solid, konsisten 
melaksanakan visi dan misi perusahaan, saling melengkapi dan 
saling tergantung satu dengan lainnya. Pemimpin yang 
memberikan keadilan motivasi dan selalu berpartisipasi ke 
semua karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
4.4.4 Deskripsi Variabel Data Motivasi Kerja (Y1) 
Distribusi frekuensi variabel motivasi kerja dapat dilihat 
pada Tabel 4.8. variabel motivasi kerja dalam penelitian ini 
memiliki lima buah indikator yaitu semangat, berkarir, prestasi 
kerja, belajar dan dihargai. Motivasi kerja merupakan keinginan 
untuk melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat 
upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu 
kebutuhan individual. Pada Tabel 4.8 menunjukkan bahwa 
indikator semangat merupakan indikator yang mempunyai nilai 
mean tertinggi yaitu 4.53. Adanya semangat dan motivasi kerja 
akan meningkatkan efisiensi dan produktifitas. 
 










- - 1.89 43.40 54.72 4.53 
Berkarir 
(Y12) 




- - 28.30 45.28 26.42 3.94 
Belajar 
(Y14) 
9.43 7.54 16.98 60.38 5.66 3.45 
Dihargai 
(Y15) 
1.89 3.77 15.09 35.84 60.38 4.15 




















4.4.5 Deskripsi Variabel Data Kinerja Karyawan (Y2) 
Variabel kinerja karyawan dalam penelitan ini mempunyai 
sepuluh indikator yaitu kemampuan, pengalaman kerja, tanggung 
jawab, target kerja, ketepatan, ketelitian, patuh, saling percaya, 
setia dan jujur. Distribusi frekuensi variabel kinerja karyawan 
dapat dilihat pada Tabel 4.9. Pada hasil kuesioner menunjukkan 
bahwa kinerja karyawan cukup baik. Hasil penyebaran kuesioner 
menunjukkan indikator setia mempunyai nilai mean tertinggi yaitu 
4.45. Rata-rata masa kerja karyawan sudah di atas 20 tahun 
dapat meningkatkan kemampuan dan pengalaman karyawan 
dalam bekerja, sehingga rasa tanggung jawab terhadap terhadap 
output dan kesetiaan terhadap perusahaan juga makin baik. 
Karyawan yang sudah loyal terhadap perusahaan dapat 
memberikan manfaat bagi perusahaan dalam rangka 
keberhasilan dalam pencapaian tujuan organisasi. Hal tersebut 
juga dapat meningkatkan hubungan baik antar karyawan, 
sehingga rasa saling percaya juga makin baik. 
 










- - 24.53 56.60 18.87 3.94 
Pengalaman 
(Y212) 
- - 15.09 54.72 30.19 4.15 
Tanggungjawab 
(Y213) 
- - 5.66 56.60 37.74 4.32 
Target Kerja 
(Y221) 
- - 15.09 60.38 24.53 4.09 
Ketepatan 
(Y222) 
- - 11.32 75.47 13.21 4.02 
Ketelitian 
(Y223) 
- - 11.32 60.38 28.30 4.17 
Patuh (Y231) - - 15.09 54.72 30.19 4.15 
Saling Percaya 
(Y232) 
- - 11.32 47.17 41.51 4.30 
Setia (Y233) - - 1.89 50.94 47.17 4.45 
Jujur (Y24) - - 7.55 49.06 43.40 4.36 





















4.5 Penilaian Kesesuaian Model 
4.5.1 Analisis Measure of Fit Measurement Model 
Pada analisis GSCA, penilaian kesesuaian model atau 
measure of fit dilakukan pada model pengukuran untuk melihat 
hubungan variabel dengan indikator dan  model  strktural  untuk  
melihat  seberapa  besar  informasi  yang  dapat dijelaskan oleh 
model struktural tersebut (Solimun, 2010). Analisis model 
pengukuran dan nilai rerata (mean) mengacu pada masing-
masing indikator variabel dengan memperhatikan  nilai  koefisien  
estimasi  pada  loading  (bobot  faktor).  Nilai  koefisien estimasi 
pada loading menunjukkan bobot dari setiap indikator sebagai 
pengukur dari masing-masing variabel laten. Nilai mean 
menunjukkan kondisi aktual setiap indikator menurut penilaian 
atau persepsi responden. Output hasil uji model GSCA dapat 
dilihat pada Lampiran 6. Analisis measure of fit model 
dikelompokkan berdasarkan variabel sebagai berikut : 
1. Analisis Model Pengukuran Jaminan Sosial 
Model indikator dari penelitian bersifat reflektif didasarkan 
pada estimasi loading dan signifikansinya. Hasil model 
pengukuran dari variabel jaminan sosial dapat dilihat pada Tabel 
4.10. Variabel jaminan sosial merupakan variabel dengan 
indikator yang bersifat reflektif. Variabel jaminan sosial memiliki 
lima buah indikator reflektif yaitu BPJS ketenagakerjaan, jaminan 
kecelakaan kerja, jaminan hari tua, jaminan pensiun, dan jaminan 
kematian. Tabel 4.10 menunjukkan bahwa indikator yang paling 
kuat sebagai pengukur variabel jaminan sosial adalah jaminan 
keselamatan kerja (X12) karena memiliki nilai estimate yang 
paling besar yaitu 0.715. Hasil estimate tidak sesuai dengan 
penilaian responden yang menunjukkan bahwa nilai mean 
tertinggi diperoleh dari indikator jaminan hari tua (X13) yaitu 4.57.  
Nilai average variance extracted (AVE) untuk variabel 
jaminan sosial pada loading 1 adalah 0.440. Menurut Ghozali 
(2008), reliabilitas diukur dengan cronbach alpha  dan  AVE,  
konstruk  laten  dikatakan  baik reliabilitasnya jika AVE > 0.50. 
Jaminan kematian (X15) merupakan indikator terendah sebagai 
pengukur variabel jaminan sosial dikarenakan nilai loading 




















program. Nilai AVE yang diperoleh saat indikator jaminan 
kematian dihilangkan sebesar 0.494. Nilai tersebut belum 
memenuhi standar kriteria, oleh karena itu dilakukan 
penghilangan indikator yang nilainya paling rendah, yaitu BPJS 
Ketenegakerjaan (X1). Pada  Tabel  4.10 menunjukkan apabila 
indikator BPJS ketenagakerjaan (X11) dan jaminan sosial (X15) 
dihilangkan maka dapat diperoleh  nilai AVE untuk  loading  2  
adalah  0.586.  Menurut  Latan (2014),  apabila  nilai  loading  
factor  >  0.6  masih  dapat  diterima  untuk  penelitian  dan nilai 
AVE harus > 0.5. Proses penghilangan indikator yang < 0.6 akan 
meningkatkan nilai AVE dari variabel laten tersebut. Hal ini 
menunjukkan bahwa indikator BPJS ketenagakerjaan (X11) dan 
jaminan kematian (X15) kurang memberikan kenyamanan bagi 
responden. Nilai mean indikator jaminan hari tua  merupakan  
nilai  tertinggi  sehingga  dapat  digunakan  sebagai pengukur  
atau  indikator  dari  variabel  jaminan sosial.   
Berdasarkan hasil perhitungan nilai CR yang diperoleh 
semua indikator memiliki nilai CR > 0.7.  Nilai composite reliability 
yang tinggi menunjukan nilai konsistensi dari masing-masing 
indikator dalam mengukur konstruknya. Dari hasil pengukuran 
variabel jaminan sosial didapatkan juga nilai AVE sebesar 0.586 
dan alpha sebesar 0.641. AVE yang baik disyaratkan memiliki 
nilai lebih besar dari 0.50 (Fitriani dan Otok, 2013). 
 
Tabel 4.10 Hasil Pengukuran Model Variabel Jaminan Sosial 
Kode 
Loading 1 Loading 2 
Mean 
Estimate SE CR Estimate SE CR 
X1 AVE = 0.440, Alpha = 0.663 AVE = 0.586, Alpha =0.641 
X11 0.675 0.146  4.62*  Indikator didrop 4.36 
X12 0.715 0.081  8.85*  0.789  0.076  10.37*  4.43 
X13 0.676 0.090  7.5*  0.657  0.105  6.25*  4.57 
X14 0.653 0.140  4.66*  0.839  0.051  16.4*  4.42 
X15 0.591 0.200  2.95*  Indikator didrop 4.06 
CR* = Signifikansi pada level 0.05 
* = Nilai estimate dan mean tertinggi setiap variabel 






















2. Analisis Model Pengukuran Budaya Kerja 
Hasil analisis model pengukuran dari variabel budaya 
kerja dapat dilihat pada Tabel 4.11. Variabel budaya kerja 
merupakan variabel dengan model indikator yang bersifat 
reflektif. Variabel budaya kerja memiliki sembilan indikator yaitu 
tepat waktu, kepatuhan, konsistensi, dapat diandalkan, 
semangat, tekun, rajin, berbagi informasi dan sosialisi. Tabel 
4.11 menunjukkan bahwa indikator yang paling kuat sebagai 
pengukur baiknya kinerja karyawan adalah  tekun (X231) karena 
memiliki nilai estimate yang paling besar yaitu 0.927. Hasil  nilai  
estimate  tidak  sesuai  dengan  penilaian responden  yang  
menunjukkan  nilai  mean  tertinggi  diperoleh  dari  indikator 
semangat (X223) sebesar 4.62.  
Reliabilitas diukur dengan cronbach alpha  dan  AVE,  
konstruk  laten  dikatakan  baik reliabilitasnya jika AVE > 0,50 
(Ghozali, 2008). Nilai AVE untuk variabel budaya kerja indikator 
disiplin, integritas, ketekunan dan kerja sama secara berurutan 
memiliki nilai pada loading 1 adalah 0.777, 0.521, 0.857 dan 
0.562. Pada indikator disiplin item tepat waktu merupakan nilai 
tertinggi dengan nilai estimate 0.902. Selanjutnya pada indikator 
integritas nilai estimate  tertinggi diperoleh item kosisten, yaitu 
sebesar 0.837. Item tekun merupakan item yang mempunyai nilai 
terbesar pada indikator ketekunan, yaitu sebesar 0.927. 
Kemudian pada indikator kerjasama item yang mempunyai nilai 
terbesar adalah sosialisasi, yaitu 0.850. 
Pada Tabel 4.11 menunjukkan pada variabel budaya 
kerja terdapat nilai loading estimate yang kurang dari 0.6, yaitu 
item semangat (X223) sehingga harus dihilangkan dalam proses 
running program. Nilai alpha yang diperoleh saat indikator 
semangat dihilangkan sebesar 0.231. Nilai tersebut belum 
memenuhi standar kriteria, oleh karena itu dilakukan 
penghilangan indikator yang nilainya paling rendah, yaitu berbagi 
informasi (X241). Pada  Tabel  4.11 menunjukkan apabila item 
berbagi informasi dihilangkan maka dapat diperoleh  alpha  untuk  
loading  2  adalah  0.000.  Menurut  Latan (2014),  apabila  nilai  
loading  factor  >  0,6  masih  dapat  diterima  untuk  penelitian  
dan nilai AVE harus > 0.5. Proses penghilangan indikator yang < 




















ini menunjukkan bahwa item semangat kurang berpengaruh 
terhadap budaya kerja responden. Nilai estimate  paling besar 
pada variabel budaya kerja terdapat pada item tekun dan nilai 
mean item semangat  merupakan  nilai  tertinggi  sehingga  dapat  
digunakan  sebagai pengukur  atau  indikator  dari  variabel  
budaya kerja.  Hal  ini  berarti perusahaan harus memperhatikan 
indikator tersebut dalam peningkatan kinerja karyawan. Dapat 
dilihat pada tabel hasil perhitungan nilai CR yang diperoleh 
semua indikator memiliki nilai CR > 0.7.  Nilai composite reliability 
yang tinggi menunjukan nilai konsistensi dari masing-masing 
indikator dalam mengukur konstruknya. 
 
Tabel 4.11 Hasil Pengukuran Model Variabel Budaya Kerja 
Kode 
Loading 1 Loading 2 
Mean 
Estimate SE CR Estimate SE CR 
X2   
X21 AVE = 0.777, Alpha =0.686 AVE = 0.777, Alpha =0.686 
X211 0.861  0.038  22.92*  0.859  0.032  26.77*  4.15 
X212 0.902  0.025  35.48*  0.903  0.024  36.95*  4.43 
X22 AVE = 0.521, Alpha =0.534 AVE = 0.751, Alpha =0.664 
X221 0.837  0.046  18.02*  0.883  0.028  31.09*  4.17 
X222 0.783  0.087  8.97*  0.850  0.041  20.79*  4.06 
X223 0.498  0.203  2.46*  Indikator didrop 4.62 
X23 AVE = 0.857, Alpha =0.833 AVE = 0.857, Alpha =0.833 
X231 0.927  0.026  36.0*  0.926  0.026  35.61*  4.38 
X232 0.924  0.025  37.09*  0.926  0.031  29.86*  4.38 
X24 AVE = 0.562, Alpha =0.231 AVE = 1.000, Alpha =0.000 
X241 0.633  0.664  0.95  Indikator didrop 4.43 
X242 0.850  0.812  1.05  1.000 0.000 - 4.38 
CR* = Signifikansi pada level 0.05 
* = Nilai estimate dan mean tertinggi setiap variabel 
Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
3. Analisis Model Pengukuran Kepemimpinan 
Hasil analisis model pengukuran dari variabel 
kepemimpinan dapat dilihat pada Tabel 4.12. Variabel 
kepemimpinan merupakan variabel dengan model indikator yang 
bersifat reflektif. Variabel kepemimpinan memiliki enam indikator 




















memotivasi tujuan, memberikan inspirasi dan partisipasi. Tabel 
4.12 menunjukkan bahwa indikator yang paling kuat sebagai 
pengukur baiknya kinerja karyawan adalah  keadilan (X31) 
karena memiliki nilai estimate yang paling besar yaitu 1.000. Hasil  
nilai  estimate  tidak  sesuai  dengan  penilaian responden  yang  
menunjukkan  nilai  mean  tertinggi  diperoleh  dari  item memberi 
dukungan (X321) sebesar 4.45.  
 
Tabel 4.12 Hasil Pengukuran Model Variabel Kepemimpinan 
Kode 
Loading 1 Loading 2 
Mean 
Estimate SE CR Estimate SE CR 
X3   
X31 AVE = 1.000, Alpha =0.000 AVE = 1.000, Alpha =0.000 
X31 1.000  0.000  - 1.000 - 0.0 4.11 
X32 AVE = 0.632, Alpha =0.702 AVE = 0.632, Alpha =0.702 
X321 0.858  0.033  25.73*  0.860  0.036  23.7*  4.45 
X322 0.765  0.056  13.71*  0.763  0.074  10.36*  424 
X323 0.757  0.111  6.8*  0.757  0.095  8.0*  4.38 
X33 AVE = 0.686, Alpha =0.541 AVE = 1.000, Alpha =0.000 
X331 0.810  0.085  9.58*  Indikator didrop 4.08 
X332 0.846  0.036  23.3*  1.000  - 0.0  4.15 
CR* = Signifikansi pada level 0.05 
* = Nilai estimate dan mean tertinggi setiap variabel 
Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
 
Nilai AVE untuk kepemimpinan pada indikator keadilan, 
katalisator, dan keteladanan secara berurutan adalah 1.000, 
0.632 dan 0.686. Menurut Ghozali (2008), reliabilitas diukur 
dengan cronbach alpha dan AVE, konstruk laten dikatakan baik 
reliabilitasnya jika AVE> 0.50. Nilai alpha yang dihasilkan pada 
indikator keteladanan tidak memenuhi kriteria, yaitu 0.541, 
sehingga harus dilakukan penghilangan indikator untuk 
mencapai nilai alpha yang baik. Sumber inspirasi (X331) 
merupakan item terendah sebagai pengukur variabel 
kepemimpinan. Hal ini sudah sesuai jika dilihat dari kondisi yang 
sebenarnya nilai mean  item sumber inspirasi yaitu 0.408 yang 
merupakan nilai terendah. Sehingga sudah cukup baik apabila 




















kepemimpinan. Berdasarkan hasil perhitungan nilai CR yang 
diperoleh semua indikator memiliki nilai CR > 0.7.  Nilai composite 
reliability yang tinggi menunjukan nilai konsistensi dari masing-
masing indikator dalam mengukur konstruknya. 
 
4. Analisis Model Pengukuran Motivasi Kerja 
Variabel motivasi kerja merupakan variabel dengan 
indikator yang bersifat reflektif. Variabel motivasi kerja memiliki 
lima buah indikator reflektif yaitu semangat, berkarir, prestasi 
kerja, belajar dan dihargai. Tabel 4.13 menunjukkan bahwa 
indikator yang paling kuat sebagai pengukur variabel motivasi 
kerja adalah berkarir (Y12) karena memiliki nilai estimate yang 
paling besar yaitu 0.818. Hasil estimate tidak sesuai dengan 
penilaian responden yang menunjukkan bahwa nilai mean 
tertinggi diperoleh dari indikator semangat (Y11) yaitu 4.53.  
 
Tabel 4.13 Hasil Pengukuran Model Variabel Motivasi Kerja 
Kode 
Loading 1 Loading 2 
Mean 
Estimate SE CR Estimate SE CR 
Y1 AVE = 0.358, Alpha =0.513 AVE = 1.000, Alpha =0.000 
Y11  0.307  0.389  0.79  Indikator didrop 4.53 
Y12  0.818  0.644  1.27  1.000  0.000  -  4.08 
Y13  0.698  0.504  1.38  Indikator didrop 3.94 
Y14  0.460  0.469  0.98  Indikator didrop 3.45 
Y15  0.572  0.438  1.31  Indikator didrop 4.15 
CR* = Signifikansi pada level 0,05 
* = Nilai estimate dan mean tertinggi setiap variabel 
Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
 
Nilai AVE untuk variabel motivasi kerja pada loading 1 
adalah 0.358. Menurut Ghozali (2008), reliabilitas diukur dengan 
cronbach alpha  dan  AVE,  konstruk  laten  dikatakan  baik 
reliabilitasnya jika AVE > 0.50. Semangat (Y11), belajar  (Y14) 
dan dihargai (Y15) merupakan indikator terendah sebagai 
pengukur  variabel  motivasi kerja dikarenakan  nilai  loading  
estimate  <  0.6, sehingga  harus  dihilangkan  dalam  proses  




















indikator Semangat (Y11), belajar  (Y14) dan dihargai (Y15) 
dihilangkan maka dapat diperoleh  nilai AVE  untuk  loading  2  
adalah  0.683. Namun nilai alpha yang diperoleh masih dibawah 
kriteria yaitu 0.538, oleh karena itu dilakukan penghilangan 
indikator yang nilai estimate paling rendah, yaitu prestasi kerja 
(Y13). Menurut  Latan (2014),  apabila  nilai  loading  factor  >  0.6  
masih  dapat  diterima  untuk  penelitian  dan nilai AVE harus > 
0.5. Proses penghilangan indikator yang < 0.6 akan 
meningkatkan nilai AVE dari variabel laten tersebut. Hal ini 
menunjukkan bahwa indikator Semangat (Y11), belajar (Y14) dan 
dihargai (Y15) kurang memberikan motivasi bagi responden. 
Berdasarkan hasil perhitungan nilai CR yang diperoleh semua 
indikator memiliki nilai CR > 0.7.  Nilai composite reliability yang 
tinggi menunjukan nilai konsistensi dari masing-masing indikator 
dalam mengukur konstruknya. 
 
5. Analisis Model Pengukuran Kinerja Karyawan 
Hasil analisis model pengukuran dari variabel kinerja 
karyawan dapat dilihat pada Tabel 4.14. Variabel kinerja 
karyawan merupakan variabel dengan indikator yang bersifat 
reflektif. Variabel kepemimpinan mempunyai empat indikator 
yaitu kualitas, kuantitas, loyalitas dan kejujuran. Tabel 4.14 
menunjukkan bahwa indikator yang paling kuat sebagai pengukur 
baiknya kinerja karyawan adalah jujur (Y24) karena memiliki nilai 
estimate yang paling besar yaitu 1.000. Hasil  nilai  estimate  tidak  
sesuai  dengan  penilaian responden  yang  menunjukkan  nilai  
mean  tertinggi  diperoleh  dari  indikator setia (Y223) sebesar 
4.45.  
Reliabilitas diukur dengan cronbach alpha  dan  AVE,  
konstruk  laten  dikatakan  baik reliabilitasnya jika AVE > 0.50 
(Ghozali, 2008). Nilai AVE untuk variabel kinerja karyawan 
indikator kualitas, kuantitas, loyalitas dan kejujuran secara 
berurutan memiliki nilai pada loading 1 adalah 0.563, 0.482, 
0.570 dan 1.000. Pada indikator kualitas item pengalaman 
merupakan nilai tertinggi dengan nilai estimate 0.845. 
Selanjutnya pada indikator kuantitas nilai estimate  tertinggi 
diperoleh item ketelitian, yaitu sebesar 0.784. Indikator loyalitas 




















sebesar 0.821. Item jujur mempunyai nilai 1.000 indikator 
kejujuran. Kemudian pada indikator kuantitas terdapat item yang 
mempunyai nilai estimate kurang dari 0.6, yaitu item target kerja 
(Y221) kerja sehingga harus dihilangkan dalam proses running 
program.  
 
Tabel 4.14 Hasil Pengukuran Model Variabel Kinerja Karyawan 
Kode 
Loading 1 Loading 2 
Mean 
Estimate SE CR Estimate SE CR 
Y2   
Y21 AVE = 0.563, Alpha =0.613 AVE = 0.563, Alpha =0.613 
Y211 0.685  0.099  6.89*  0.683  0.089  7.68*  3.94 
Y212 0.845  0.056  15.03*  0.858  0.045  18.99*  4.15 
Y213 0.711  0.111  6.41*  0.697  0.109  6.39*  4.32 
Y22 AVE = 0.482, Alpha =0.437 AVE = 1.000, Alpha =0.000 
Y221 0.550  0.167  3.29*  Indikator didrop 4.09 
Y222 0.728  0.115  6.31*  Indikator didrop 4.02 
Y223 0.784  0.160  4.88*  1.000  0.000  -  4.17 
Y23 AVE = 0.570, Alpha =0.623 AVE = 0.570, Alpha =0.623 
Y231 0.729  0.093  7.83*  0.731  0.147  4.98*  4.15 
Y232 0.821  0.051  16.09*  0.818  0.071  11.55*  4.30 
Y233 0.710  0.089  7.97*  0.711  0.111  6.39*  4.45 
Y24 AVE = 1.000, Alpha =0.000 AVE = 1.000, Alpha =0.000 
Y24 1.000  - 0.0  1.000  0.000  -  4.36 
CR* = Signifikansi pada level 0.05 
* = Nilai estimate dan mean tertinggi setiap variabel 
Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
 
Pada  Tabel  4.14 menunjukkan apabila item target kerja 
dihilangkan maka dapat diperoleh  nilai alpha  untuk  loading  2  
adalah  0.529, maka dilakukan penghilangan indikator dengan 
nilai terendah pada indikator kuantitas, yaitu ketepatan (Y222). 
Hal ini menunjukkan bahwa item target kerja kurang pengaruh 
terhadap kinerja responden responden. Nilai estimate  paling 
besar pada variabel kinerja karyawan terdapat pada item jujur 
dan nilai mean item setia  merupakan  nilai  tertinggi  sehingga  




















budaya kerja.  Hal  ini  berarti perusahaan harus memperhatikan 
indikator tersebut dalam peningkatan kinerja karyawan dan 
mencapai target kerja dari perusahaan. Berdasarkan hasil 
perhitungan nilai CR yang diperoleh semua indikator memiliki 
nilai CR > 0.7.  Nilai composite reliability yang tinggi menunjukan 
nilai konsistensi dari masing-masing indikator dalam mengukur 
konstruknya. 
 
4.5.2 Analisis Model Struktural 
Pemeriksaan goodness of fit model pada GSCA diukur 
dengan melihat nilai FIT dan AFIT (Adjusted FIT). Tujuan dari 
analisis model struktural digunakan untuk mengetahui kekuatan 
pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel endogen 
dalam model. Goodness of fit model dalam analisis GSCA diukur 
dengan melihat nilai FIT,  AFIT  (Adjusted  FIT),  GFI  (General  
Fit  Index)  dan  SRMR  (Standardized  Root Mean Square 
Residual). Hasil Kesesuaian model struktural dapat dilihat pada 
Tabel 4.15.  Tabel  tersebut  terdapat  2  model  struktural,  yaitu  
model  struktural  1  yang merupakan hasil running program yang 
nilai indikator terendahnya belum dihilangkan serta  model  
struktural  2  merupakan  hasil  running  program  yang  nilai  
indikatornya terendahnya  sudah dihilangkan.  
FIT mengindikasikan total variance yang dapat dijelaskan 
dari semua variabel untuk spesifikasi model.  Nilai FIT berkisar 0 
sampai 1. Semakin tinggi nilai FIT menunjukkan makin besar 
variance dari variabel yang dapat dijelaskan oleh model. Pada  
hasil  diketahui  nilai  dari  FIT  model 1 adalah 0.541  dan  setelah  
dilakukan penghilangan  nilai  indikator  yang  <  0.5  maka  nilai  
FIT  naik  menjadi  0.622, nilai tersebut sudah lebih dari 0.5. Nilai 
FIT yang direkomendasikan > 0.5 (Latan, 2014). Hal tersebut 
berarti bahwa variabel eksogen yang dapat dijelaskan oleh model 























Tabel 4.15 Kesesuaian Model Struktural 
Kriteria  Model Struktural 1 Model Struktural 2 
FIT  0.541  0.622  
AFIT  0.515  0.597  
GFI  0.961  0.966  
SRMR  0.172  0.164  
Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
 Menurut  Ghozali  (2008),  nilai  FIT  yang  mendekati  1  
semakin  baik  model sehingga  perlu  melihat  nilai  adjusted  of  
FIT.  AFIT  pada  umumnya  digunakan untuk model pada analisis 
multigrup atau memiliki variabel lebih dari satu, dengan melihat 
nilai  AFIT  interpretasi  akan  lebih  baik  dalam  melihat  
ketepatan  model.  Semakin banyak  variabel  yang  
mempengaruhi  maka  nilai  FIT  akan  semakin  besar.  Hal  ini 
disebabkan  karena  proporsi  keragaman  juga  akan  meningkat,  
sehingga  untuk menyesuaikan  dengan  variabel  yang  ada  
dapat  menggunakan  FIT  yang  sudah terkoreksi atau nilai dari 
AFIT (Latan, 2014). Pada model ini diperoleh nilai AFIT model 
struktural 1 sebesar 0.515 dan nilai pada model struktural 2 naik 
menjadi 0.597  . Hal ini  berarti  model  AFIT  1  hanya  mampu  
menjelaskan  variabel  sebesar  51.5%  dan model AFIT 2 adalah 
59.7% sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian. Dari 
hasil ini maka diambil nilai model yang terbaik yaitu model 
struktural 2.   
Nilai GFI dan SRMR keduanya mengukur perbedaan 
sampel covariance yang dihasilkan oleh parameter GSCA. Nilai 
GFI yang mendekati 1 dan nilai SRMR yang mendekati 0 sebagai 
indikasi FIT yang baik. Nilai GFI model 1 dan 2 sangat baik yaitu 
0.961 dan 0.960 karena diatas kriteria FIT > 0,90. Nilai SRMR 
model 1 dan 2 sebesar 0.172 dan 0.158 yang nilainya mendekati 
0 menujukkan FIT yang baik. 
 
4.6 Hasil Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan analisis dengan melihat 
pada path coeficients (koefisien  jalur)  pada  structural  model  
(model  struktural).  Pengujian hipotesis didasarkan  pada  




















signifikansi estimasi parameternya. Pengujian hipotesis 
digunakan untuk mengetahui hubungan  sebab  akibat  dari  
variabel  yang  diajukan  dalam  penelitian  atau  menguji 
pengaruh variabel eksogen (X) terhadap variabel endogen (Y) 
dengan melihat nilai t-test  pada  masing-masing koefisien  jalur  
dalam  model  struktural  sebagai  ketepatan model  prediksi.  
Koefisien  jalur  model  struktural  dapat  dilihat  pada  Tabel  4.16.  
Nilai estimasi  menggambarkan  kekuatan  pengaruh  antar  
variabel  dan  signifikansi  dilihat pada  CR  (Critical  ratio).  
Menurut  Ghozali  (2008),  pengaruh  dikatakan  signifikan apabila 
nilai CR > 1,96.  
 
Tabel 4.16 Koefien Jalur Model Struktural 
Path Coefficient Estimate SE CR Keterangan 
Jaminan Sosial (X1) 
=> Motivasi kerja 
(Y1) 
0.157  0.228  0.69  
Tidak 
signifikan 
Budaya Kerja (X2) => 
Motivasi kerja (Y1) 




=> Motivasi kerja 
(Y1) 
0.341  0.125  2.73*  Signifikan 
Motivasi kerja (Y1) 
=> Kinerja Karyawan 
(Y2) 
0.178  0.174  1.03  
Tidak 
signifikan 
Jaminan Sosial (X1) 
=> Kinerja Karyawan 
(Y2) 
0.077  0.169  0.45  
Tidak 
signifikan 
Budaya Kerja (X2) => 
Kinerja Karyawan 
(Y2) 




=> Kinerja Karyawan 
(Y2) 
0.243  0.115  2.11*  Signifikan 
CR* = Signifikan pada level 0.05 
Sumber : Data Primer Diolah (2017) 
 
Berdasarkan nilai estimate koefisien jalur maka diperoleh 




















(X2) dan kepemimpinan (X3) terhadap variabel motivasi kerja 
(Y1) dan kinerja karyawan (Y2) adalah sebagai berikut : 
Y1 = 0.157 X1 + 0.055 X2 + 0.341 X3 
Y2 = 0.077 X1 + 0.349 X2 + 0.243 X3 + 0.178 Y1 
 
Nilai dari koefisien jalur sebelum proses penghilangan 
indikator digambarkan  pada  model  empiris  Gambar  4.1. 
Sedangkan  nilai  dari  koefisien  jalur setelah proses 
penghilangan indikator dapat dilihat pada Gambar 4.2. Indikator 
yang dihilangkan pada diagram konstruksi untuk variabel jaminan 
sosial adalah BPJS Ketenagakerjaan dan jaminan kematian, 
pada variabel budaya kerja indikator yang dihilangkan adalah 
semangat dan berbagi informasi, pada variabel kepemimpinan 
indikator yang dihilangkan adalah sumber inspirasi. Selanjutnya 
terdapat empat indikator yang dihilangkan pada variabel motivasi 
kerja, yaitu semangat, prestasi kerja, belajar, dan dihargai. Pada 
variabel kinerja karyawan indikator yang dihilangkan adalah 
target kerja dan ketepatan. Jika dilihat dari analisis deskriptif 
jawaban responden hampir semua indikator mempunyai nilai 
mean lebih dari 4.00. Namun terdapat beberapa responden yang 
memilih nilai kurang setuju pada pengisisan kuesioner. Hal ini 
mengakibatkan data kurang baik dan mempengaruhi 
























Gambar 4.1 Nilai Koefisien Jalur Model Struktural (Uji 1) 





















Gambar 4.2 Nilai Koefisien Jalur Model Struktural (Setelah ada indikator yang didrop) 




















4.6.1 Pengaruh Jaminan Sosial Terhadap Motivasi Kerja  
Hipotesis 1 : Jaminan sosial berpengaruh positif terhadap 
motivasi kerja 
Berdasarkan hasil uji output GSCA menunjukkan bahwa 
jaminan sosial berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 
motivasi kerja, karena nilai critical ratio (CR) sebesar 0.69, lebih 
kecil dari pada nilai standar CR (>1.96). Hal ini menunjukkan 
bahwa jaminan sosial tidak mempunyai pengaruh terhadap 
motivasi kerja. Jika dilihat dari deskripsi responden, jaminan 
sosial berada pada kategori cukup baik untuk dijadikan indikator 
penelitian. Namun pada PT Perkebunan Sumber Sari Petung 
jaminan sosial berupa BPJS Ketenagakerjaan kurang 
mempunyai dampak signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil ini 
berbanding terbalik dengan hasil wawancara yang menunjukkan 
jaminan sosial berbentuk BPJS Ketenagakerjaan membuat 
karyawan merasa aman dan tenang dalam bekerja serta 
mendapatkan perlindungan yang baik untuk keselamatan dirinya 
dalam segala kondisi maka konsentrasi akan terpusat pada 
pekerjaannya, dimana karyawan merasa termotivasi saat 
bekerja. Hal ini didukung oleh Susanto dan Nuraini (2010) yang 
menyatakan bahwa jaminan sosial tidak berpengaruh terhadap 
motivasi kerja. Beberapa hal yang mampu meningkatkan 
motivasi kerja secara signifikan adalah kepemimpinan dan 
budaya  kerja.  
 
4.6.2 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Motivasi Kerja (H2) 
Hipotesis 2 : Budaya kerja berpengaruh positif terhadap motivasi 
kerja 
Berdasarkan hasil uji output GSCA menunjukkan bahwa 
budaya kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 
motivasi kerja. Rendahnya nilai signifikansi ini disebabkan karena 
nilai critical ratio (CR) hanya 0.26, sedangkan standar nilai CR 
adalah >1.96 (Latan, 2014). Hal ini menunjukkan bahwa budaya 
kerja tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Hasil 
wawancara menunjukkan bahwa karyawan menganggap budaya 




















ditaati dalam bekerja. Variabel budaya kerja dibentuk oleh empat 
indikator yaitu disiplin, integritas, ketekunan dan kerja sama. 
Indikator-indikator tersebut dapat menjelaskan secara nyata 
pengaruh dari budaya kerja serta budaya kerja berpengaruh 
signifikan terhadap indikatornya. Disiplin (X21) merupakan 
indikator yang mempunyai signifikansi paling tinggi yaitu sebesar 
21.09. Hal ini dapat disimpulkan bahwa realita dalam bekerja 
sama dengan hasil uji yang diberikan. 
 
4.6.3 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja 
(H3) 
Hipotesis 3 : Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
motivasi kerja 
Berdasarkan hasil uji output GSCA menunjukkan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
motivasi kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik 
kepemimpinan maka semakin tinggi motivasi kerja. Variabel 
kepemimpinan dalam penelitian ini dibentuk oleh tiga indikator, 
yaitu keadilan, katalisator dan keteladanan. Indikator tersebut 
dapat menjelaskan secara nyata pengaruh dari kepemimpinan 
serta kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
indikatornya. Adanya pemberian dukungan, memberikan sugesti 
positif dan memotivasi tujuan, katalisator mempunyai nilai 
signifikasi tertinggi sebesar 37.7.  Hal ini didukung oleh penelitian 
Susanto dan Nuraini (2010), bahwa kepemimpinan mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
 
4.6.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
(H4) 
Hipotesis 4 : Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 
Berdasarkan hasil uji output GSCA menunjukkan bahwa 
nilai critical ratio (CR) sebesar 1.03, lebih kecil dari pada nilai 
standar CR (>1.96). Hal ini berarti motivasi kerja berpengaruh 
positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 
menunjukkan bahwa semakin tinggi atau rendahnya motivasi 
kerja tidak akan mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini tidak 




















Nuraini (2010), bahwa motivasi mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Marjani (2005) dalam Setyani (2014) 
menyatakan bahwa tingginya kondisi motivasi kerja pegawai 
berhubungan dengan kecenderungan pencapaian tingkat 
kinerja pegawai yang cukup tinggi. Pegawai yang memiliki 
motivasi yang tinggi, mereka akan berupaya untuk melakukan 
semaksimal mungkin tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. 
 
4.6.5 Pengaruh Jaminan Sosial Terhadap Kinerja Karyawan 
(H5) 
Hipotesis 5 : Jaminan sosial berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 
Berdasarkan hasil uji output GSCA menunjukkan bahwa 
jaminan sosial berpengaruh positif namun tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Rendahnya nilai signifikansi ini 
disebabkan karena nilai critical ratio (CR) hanya 0.45, sedangkan 
standar nilai CR adalah >1.96. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi atau rendahnya jaminan sosial tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Menurut karyawan PTP Sumber Sari 
Petung adanya pemberian jaminan sosial bagi tenaga kerja akan 
membuat pekerja merasa aman dan  nyaman  dalam  melakukan  
pekerjaan,  sehingga  tenaga  kerja  dapat melaksanakan 
pekerjaan dengan baik. Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu 
perusahaan  kepada  tenaga  kerjanya  dimaksudkan  untuk  
meningkatkan pengabdian  dan  semangat  kerja.  Apabila  
jaminan  sosialnya  mencukupi,  maka akan  menimbulkan  
kesenangan  bekerja  sehingga  mendorong  pemanfaatan 
kemampuan yang dimiliki untuk meningkatkan produktivitas. 
Hasil  penelitian  ini  sejalan  dengan  penelitian Hermana (2008), 
bahwa jaminan sosial hanya memberikan pengaruh sekitar 19% 
dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. Hal ini dikarenakan 
jaminan sosial merupakan kewajiban yang harus diberikan 






















4.6.6 Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
(H6) 
Hipotesis 6 : Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 
Berdasarkan hasil uji GSCA menunjukkan bahwa budaya 
kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Rendahnya nilai signifikansi ini disebabkan karena 
nilai critical ratio (CR) hanya 1.5, sedangkan standar nilai CR 
adalah >1.96. Hasil menunjukkan bahwa semakin baik baik atau 
buruknya budaya kerja tidak akan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Pada  dasarnya karyawan bekerja mepunyai  standar  
kerja yang sesuai  dengan  peraturan  yang  berlaku, sehingga  
apapun  budaya  kerja  yang diberlakukan  oleh  perusahaan  
tersebut tidak  akan  mempengaruhi  kinerja. Jadi dapat  
disimpulkan  bahwa  adanya  budaya  kerja tidak akan 
berpengaruh signifikan karena hasil kinerja berfokus  pada  
ketentuan  yang berlaku  sesuai  dengan  standar yang berlaku. 
Hasil penelitian  ini  di  dukung oleh penelitian sebelumnya  yaitu 
Handayani dan Yusrawati (2013) yang menyatakan bahwa  
secara  umum  mengungkapkan bahwa  budaya  kerja  
mempunyai pengaruh  signifikan  terhadap kemampuan  dan  
budaya  kerja  tidak mempunyai  pengaruh  signifikan terhadap 
kinerja. Budaya kerja yang tepat konteks maupun strategispun 
tidak  bisa  mendorong  kinerja unggul  dalam  jangka  panjang,  
bila  tidak mengandung norma dan nilai-nilai yang bisa membantu  
perusahaan  beradaptasi  terhadap lingkungan  yang  cepat  
berubah. 
 
4.6.7 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
(H7) 
Hipotesis 7 : Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan 
Berdasarkan hasil uji output GSCA menunjukkan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja perusahaan, artinya kepemimpinan merupakan suatu 




















komunikasi untuk mencapai tujuan organisasi diharapkan dapat 
menimbulkan perubahan positif berupa kekuatan dinamis yang 
dapat mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai 
tujuan jika diterapkan sesuai dengan koridor yang telah 
ditetapkan kedua belah pihak sesuai dengan jabatan yang 
dimiliki.  
Semakin baik kepemimpinan maka semakin tinggi kinerja 
karyawan di PT Perkebunan Sumber Sari Petung.  Hasil hipotesis 
tersebut sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 
Muizu (2014) yang menghasilkan kesimpulan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh secara signifikan, baik parsial 
maupun simultan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin 
baik penerapan kepemimpinan, maka akan semakin optimal 
pencapaian kinerja karyawan. Kepemimpinan  yang    diterapkan  
dalam  organisasi berjalan  cenderung  baik  dalam  rangka  
memberikan kontribusi  positif  pada  karyawannya  guna  
tercapainya  kinerja  karyawan  yang  lebih baik.  Kondisi  ini  
menyiratkan  bahwa  kepemimpinan  yang  diterapkan  cukup  
memotivasi  bagi  karyawan  untuk berprestasi  demi  peningkatan  
kinerja  karyawan  melalui  kemampuan dalam  menginspirasi 
karyawannya melalui teladan yang  baik,    memiliki  integritas  
yang  tinggi,  dan inovasi  yang  mendukung  pencapaian kinerja  
yang  tinggi 
  
4.6.8 Pengaruh Mediasi Motivasi Kerja Terhadap Hubungan 
Antara Jaminan Sosial dan Kinerja Karyawan (H8) 
Tabel 4.17 Hasil  Kesesuaian  Model  Struktural  Mediasi  
Motivasi Kerja Terhadap  Hubungan  Antara Jaminan 
















0.157 0.178 0.072 0.099 




















Pengaruh  variabel  jaminan  sosial terhadap  kinerja 
karyawan yang  di  mediasi  oleh motivasi kerja menunjukkan  
bahwa antar  ketiga  variabel  memiliki  hubungan yang  positif  
sesuai  dengan  hasil  perkalian koefisien jalur. Hasil pengujan 
hipotesis menghasilkan hubungan antara jaminan sosial dengan 
motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan, jaminan sosial 
dengan kinerja karyawan tidak berpengaruh signifikan dengan 
nilai koefisien jalur sebesar 0.072. Hubungan antara jaminan 
sosial terhadap kinerja karyawan  menunjukkan bahwa jalur 
tersebut bernilai tidak signifikan dengan nilai koefisien jalur 
sebesar 0.099. Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja 
tidak dapat memediasi sebagian atau setengah hubungan antara 
jaminan sosial dan kinerja karyawan. Motivasi kerja tidak dapat 
memediasi hubungan jaminan sosial terhadap kinerja karyawan 
dikarenakan jaminan sosial merupakan jaminan yang harus 
diberikan perusahaan kepada karyawannya sebagai hak dari 
karyawan. 
 
4.6.9 Pengaruh Mediasi Motivasi Kerja Terhadap Hubungan 
Antara Budaya Kerja dan Kinerja Karyawan (H9) 
Tabel 4.18 Hasil  Kesesuaian  Model  Struktural  Mediasi  
Motivasi Kerja Terhadap  Hubungan  Antara Budaya 














H9 X2Y1Y2 0.055 0.178 0.349 0.404 
Sumber : Data Diolah (2017) 
Hasil pengujian hipotesis menghasilkan hubungan antara 
budaya kerja dengan motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan, 
budaya kerja dengan kinerja karyawan tidak berpengaruh 
signifikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0.349. Hubungan 
antara budaya kerja terhadap kinerja karyawan  menunjukkan 
bahwa jalur tersebut bernilai positif tidak signifikan dengan nilai 
koefisien jalur sebesar 0.404. Hal tersebut menunjukkan bahwa 




















hubungan antara budaya kerja dan kinerja karyawan. Budaya 
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dan 
motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan dikarenakan karyawan menganggap budaya kerja 
merupakan suatu peraturan yang harus ditaati. Namun indikator 
budaya kerja dapat dijelaskan secara nyata dari item-item yang 
menyusunnya. Hal ini disebabkan dengan nilai yang signifikan 
antara indikator budaya kerja dengan item disiplin, integritas, 
ketekunan dan kerjasama.  
4.6.10 Pengaruh Mediasi Motivasi Kerja Terhadap Hubungan 
Antara Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan (H10) 
Tabel 4.19 Hasil  Kesesuaian  Model  Struktural  Mediasi  
Motivasi Kerja Terhadap  Hubungan  Antara 














H10 X3Y1Y2 0.341 0.178 0.243 0.304 
Sumber : Data Diolah (2017) 
Hasil pengujan hipotesis menghasilkan hubungan antara 
kepemimpinan dengan motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan, kepemimpinan dengan kinerja karyawan berpengaruh 
positif dan signifikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0.243. 
Hubungan antara kepemimpinan terhadap kinerja karyawan  
menunjukkan bahwa jalur tersebut bernilai positif dan signifikan 
dengan nilai koefisien jalur sebesar 0.304. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat memediasi sebagian 
atau setengah hubungan antara kepemimpinan dan kinerja 
karyawan. Kondisi  ini  menyiratkan  bahwa  kepemimpinan  yang  
diterapkan  cukup  memotivasi  bagi  karyawan  untuk berprestasi  
demi  peningkatan  kinerja  karyawan  melalui  kemampuan dalam  
menginspirasi karyawannya melalui teladan yang  baik,    memiliki  
integritas  yang  tinggi,  dan inovasi  yang  mendukung  





















4.7 Implikasi Manajerial 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 
pada semua pihak, khususnya bagi PT Perkebunan Sumber Sari 
Petung di Ngancar Kota Kediri. Berdasarkan hasil penelitian yang 
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan, maka prioritas 
utama yang dapat dilakukan oleh PT Perkebunan Sumber Sari 
Petung adalah meningkatkan pola kepemimpinan di PT Sumber 
Sari Petung yang akan  memberikan  pengaruh untuk  
meningkatkan  kinerja  karyawan. Meningkatkan kinerja 
karyawan dengan cara memuji para karyawan menawarkan 
kenaikan gaji dan promosi jabatan. Selanjutnya lebih memotivasi 
karyawan dengan cara melakukan training secara rutin dan 
berkala, kenali kekurangan dan kelebihan masing-masing 
karyawan. Setiap karyawan di perusahaan tentunya memiliki 
karakteristik tersendiri. Para pemimpin perusahaan perlu 
mengenali kekurangan dan kelebihan mereka agar dapat 
mengoptimalkan kinerja karyawan. Dengan pendekatan ini dapat 
membantu karyawan yang kesulitan mengerjakan tugasnya 
untuk dapat meraih prestasi seperti rekan-rekan yang lainnya.  
Pemimpin juga dapat membangun budaya kerja yang 
menyenangkan untuk meningkatkan kinerja karyawan seperti 
mengelola tantangan. Persaingan yang sportif, kompetisi akan 
memompa semangat karyawan untuk berkarir dan akan 
menginspirasi mereka untuk bekerja lebih keras terkait pekerjaan 
mereka. Bersosialisasi di luar kantor, cara terbaik untuk 
memfasilitasi kolaborasi, membangun tim dan hubungan antar 
karyawan adalah memberi mereka peluang untuk melakukan 
sosialisasi di luar kantor. Selanjutnya fokus pada produktivitas, 
bukan jadwal. Salah satu cara terbaik untuk memfasilitasi 
produktivitas adalah langsung mendorongnya. Daripada 
membuat jadwal dan aturan yang ketat, berikan karyawan lebih 
banyak fleksibilitas untuk melakukan pekerjaan mereka, dengan 












































KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 Kesimpulan 
 Analisis hubungan pengaruh jaminan sosial, budaya 
kerja, kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan memperoleh hasil model persamaan struktural yaitu Y1 
= 0.157 X1 + 0.055 X2 + 0.341 X3 dan Y2 = 0.077 X1 + 0.349 X2 
+ 0.243 X3 + 0.178 Y1 dengan nilai AFIT 0.597. Berdasarkan 
hasil analisis yang telah dianalisa diperoleh kesimpulan sebagai 
berikut : 
1. Jaminan sosial dan budaya kerja tidak berpengaruh 
terhadap motivasi kerja karyawan, sedangkan 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap motivasi kerja. Adanya pola kepemimpinan yang 
baik akan memacu motivasi kerja karyawan yang 
akhirnya akan berdapak pada peningkatan tujuan-tujuan 
perusahaan dan kinerja karyawan. 
2. Jaminan sosial, budaya kerja dan motivasi kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan 
pemberian jaminan sosial merupakan kewajiban dari 
perusahaan untuk menunjang kesejahteraan karyawan 
serta budaya kerja yang diterapkan di perusahaan 
dianggap karyawan suatu peraturan disiplin yang 
diberikan pemimpin untuk ditaati dalam bekerja. 
3. Motivasi kerja tidak bisa memediasi secara signifikan 
terhadap hubungan antara jaminan sosial dan budaya 
dengan kinerja karyawan. Namun dapat memediasi 
kepemimpinan dengan kinerja karyawan. 
  
5.2 Saran  
 Saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya 
adalah perlu adanya pengembangan model dengan menambah 
variabel lain atau menambah indikator seperti stress kerja dan 
reward karena dengan semakin banyaknya indikator akan 




















pola kepemimpinan, memperhatikan sistem pemberian jaminan 
sosial, evaluasi untuk peningkatan budaya kerja, serta 
meningkatkan motivasi kerja karyawan. Hal ini perlu dilakukan 
dalam rangka meningkatkan kinerja para karyawan serta untuk 
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